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Abstrakt

Tato bakalarska préce je zamérena na téma mezilidské vztahy na pracovisti. Cilem prace je analyza
mezilidskych vztah( ve vybrané organizaci a nasledny navrh na jejich zlepseni. Teoreticka Cast se
vénuje mezilidskym vztahlim na pracovisti, komunikaci a konfliktm. V praktické ¢asti byl proveden
kvantitativni vyzkum prostfednictvim dotaznikového Setfeni. Byly stanoveny tfi vyzkumné otazky.
Vysledkem prace je analyza spokojenosti s mezilidskymi vztahy a komunikaci a vyskytujicich se kon-
fliktd na pracovisti. Dle vysledk( dotaznikového Setfeni je nasledné navrhnuté doporuceni na zlep-
Seni. Na tomto vybraném pracovisti jsou pracovnici spokojeni se vztahy i komunikaci mezi sebou.
Nedostatky byly nalezeny v oblasti komunikace ze strany nadfizeného.

Klicova slova

Mezilidské vztahy, socidlni interakce, komunikace, konflikty na pracovisti, mobbing

Abstract

This bachelor thesis is focused on topic of interpersonal relationships in the workplace. The aim of
the thesis is the analysis of interpersonal relationships in the selected organization and the subse-
guent proposal for their improvement. The theoretical part deals with interpersonal relationships
in the workplace, communication, and conflicts. In the practical part, quantitative research was
conducted through a questionnaire survey. Three research questions were identified. The result of
the work is an analysis of satisfaction with interpersonal relationships and communication and con-
flicts in the workplace. According to the results of the questionnaire survey, a recommendation for
improvement is subsequently proposed. At this selected workplace are employees satisfied with
the relationships and communication with each other. Shortcoming were found around communi-
cation by a superior.
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s
Uvod

Vztahy s ostatnimi lidé tvofi jiz od utlého véku a jsou pro né pfirozenou soucasti Zivota. Pro nékteré
mohou mezilidské vztahy predstavovat smysl Zivota a nutnou potfebu. Néktefi se s nimi setkavaji,
ale pfimo je nevyhledavaji. Ale kazdy se za svij zivot s mezilidskymi vztahy setkat musi. At uz se
jednd o rodinné vztahy, vztahy ve Skole nebo vztahy v zaméstnani. Kazdy z téchto vztah( ¢lovéka
zasahne a ovlivni. Nékteré vztahy vydrzi vétSinu naseho Zivota a nékteré vydrizi jen velmi kratce.

Tématem této bakaldrské prace jsou mezilidské vztahy ve vybraném podniku. Dobré vztahy na pra-
covisti jsou pro spravny chod podniku velmi dlleZité. V pracovnim prostiedi dospély ¢lovék travi
vétsinu svého Casu, a proto je dileZité se zabyvat vztahy, které se zde vytvareji. V idedlnim pripadé
na pracovisti panuji pfiznivé a pratelské vztahy mezi jednotlivymi zaméstnanci. To nelze vZdy ohlidat
a zarucit. Spory a konflikty mezi lidmi jsou nedilnou soucdsti pracovniho i osobniho Zivota. Proto je
dobré mezilidskym vztahlm na pracovisti vénovat pozornost a snaZit se je udrzovat zdravé.

Cilem bakalaiské préce je analyzovat mezilidské vztahy ve vybrané organizaci a navrhnout doporu-
ceni na zlepseni. Analyza probéhla prostfednictvim kvantitativniho vyzkumu. Na zdkladné vyzkum-
nych otdzek byl vytvoren dotaznik, ktery byl zaslan pracovnikiim vybrané organizace. MUze se zdat,
Ze k vykonavani této prace neni potreba pfilis dobrych mezilidskych vztah(. Ackoli to neni na prvni
pohled zifejmé, jednotlivi pracovnici se setkavaji a komunikuji spolu na pravidelné bazi, a proto je
dllezitad spravna komunikace a pratelské vztahy. V nékterych situacich museji kolegové spolupra-
covat a urychlené komunikovat, coz byvd mnohem snazsi, kdyz si lidé rozumi a nejsou spolu ve pfi.

Teoreticka Cast je rozdélena na tfi kapitoly, které se vénuji tématlim vztahujicim se k pojmu mezi-
lidské vztahy. Prvni kapitola se se zabyva socialni interakci, mezilidskymi vztahy obecné, vztahy na
pracovisti a jejich propojenim s pracovnim vykonem. Druha kapitola je zaméfena na komunikaci
jako na dlleZitou souéast mezilidskych vztah(. Treti kapitola se vénuje konfliktim, které mohou
vzniknout na pracovisti, jejich pficinam a moznym rfeseni. Zaméruje se na sexualni obtéZzovani, dis-
kriminaci, mobbing a staffing.

Druhou ¢asti prace je prakticky vyzkum. V Uvodu je pfedstavena organizace, ve které byl proveden
vyzkum. Nésledné jsou stanoveny vyzkumné otdzky a k nim vytvoreny dotaznik. Dotaznik se vénuje
spokojenosti zaméstnancl s mezilidskymi vztahy, komunikaci na pracovisti a také vyskytujicim se
konfliktim. Vysledky dotazniku byly vyhodnoceny a shrnuty. V zavéru prace je doporuceni na zlep-
Seni mezilidskych vztaha v podniku.
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1 MEZILIDSKE VZTAHY

Clovék se s mezilidskymi vztahy setkdvd v kazdodennim Zivoté jiz od narozeni. Jak je zndmo, ¢lovék
je bytost spolecenska. Bézné si vytvari nové a nové vztahy, Umyslné ¢i pouze ndhodou. Je to pouto,
které vznika mezi dvéma a vice lidmi prostfednictvim socialni interakce a komunikace. Mezilidské
vztahy, také zvané interpersonalni vztahy, k lidskému Zivotu patfi. V nékterych ptipadech jsou
pevné a vydrzi dlouhou dobu a nékteré jsou jen pfilezitostné. Vztahy mohou byt pozorovany v né-
kolika podobach: pratelské, rodinné, partnerské nebo pracovni vztahy. V této kapitole bude pred-
staven podrobnéji pojem mezilidské vztahy a jejich plsobeni a vyznam v pracovnim Zivoté. Zamé-
fuje se na rlzné druhy mezilidskych vztahl v zaméstnani, vénuje pozornost tomu, s kym lidé na
pracovisti tvofi interpersonalni vztah, a také jakym zplsobem vztahy ovliviiuji pracovni vykon.

Podle Slaménika (2011) jsou interpersonalni vztahy pro ¢lovéka velmi dllezZité a potrebuje je k Zi-
votu. Podstata vyplyva z interakci, které probihaji mezi dvéma nebo vice lidmi. Uvadi, Ze interakce
mezi jednotlivci probiha at uz pravidelné nebo jen narazové. Pokazdé zlistava v kazdém jedinci ur-
ity dojem z interakce. Dojem mUze byt pro ¢lovéka dobry nebo nepfijemny. Pozdéji uz je na Clo-
véku, zda chce interakce s druhym clovékem opakovat ¢i ne.

1.1 Socidlni interakce

Podle Provaznika (2002) socialni interakce predstavuje plsobeni lidi na sebe navzajem. Vsim, co
délame, urcitym zplisobem ovliviiujeme lidi okolo sebe a naopak. Uvadi, Zze zadkladnim mechanis-
mem socialni interakce je interpersonalni kontakt (kontakt, ktery vznikd mezi dvéma a vice lidmi).

»Interakci tedy miZeme charakterizovat jako vzdjemné plisobeni, vzdjemné podnécovdni, vzajemné
ovliviiovdni a vzdjemné reagovdni osob ve skupiné nebo v jiném spolecenském utvaru® (Provaz-
nik a kol., str. 177, 2002).

Socialni interakce také muzZe byt charakterizovana jako komplex aktivit mezi osobami, které na sebe
vzajemné plsobi. Jedna se o proces, kdy jednotlivec vstupuje do styku s ostatnimi bytostmi nebo
prostfedim. Tento proces byva uspofadany a dlouhodoby a ¢lovék se tak stava aktivnim ucastnikem.
Hlavni soucasti socialni interakce je komunikace. Socialni interakci nejvice ovliviiuji socidlni role
nebo pozice ¢lovéka a spolecenské normy (Urban, 2017).

Nakonecny (2005) socialni interakce sleduje ze zcela jiného pohledu. Tvrdi, Ze v mezilidské interakci
vystupuji urcité interpersonalni hodnoty, které Ucastnici o¢ekavaji v interakci s druhym ¢lovékem.
Vnima socialni interakci jako vzajemnou vyménu hodnot. Uvadi, Ze lidé do socialni interakce pricha-
zeji za Ucelem tzv. zisku. Pfirovnava ji ke kalkulaci vydaju a zisk(l. Podle autora do interakce s dru-
akce tak vkladame vlastni hodnoty a ocekavame od druhého ¢lovéka to samé a chceme z toho ziskat

€O moZna nejvice.

Socialni interakce je tedy zdkladnim kamenem mezilidskych vztah( a komunikace. Je to ptirozena
¢innost a zakladni pottfeba ¢lovéka, bez které se v Zivoté neobejde. NemUze tedy vzniknout jakakoli
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komunikace mezi lidmi, aniz by mezi nimi probéhla interakce. Tim, Ze na sebe dva lidé plsobi, vy-
tvareji vzajemné pouto, které komunikace ddle upevriuje. Socidlni interakce je v béZném Zivoté vy-
uzZivana kazdy den a probiha mezi lidmi jiz od poc¢atku Zivota.

1.2 Mezilidské vztahy na pracovisti

Vyznam téchto vztahU je velmi dulezity pro kazdodenni Zivot. Dobré a pratelské vztahy v préaci nebo
zaméstnani ovliviuji jak pracovni vykon, naladu, tak celkovou spokojenost kazdého pracovnika.
V pfipadé, kdy s kolegy pracovnik nevychazi dobfe, mlzZe dojit k naruseni celkového chodu organi-
zace a atmosféry na pracovisti. Organizace zcela jisté mlze fungovat i s neutralnimi vztahy, ale pra-
telské klima ve firmé mudZe mnoho véci zpfijemnit.

Jak jiz bylo zminéno dfive, mezilidské vztahy jsou pro ¢lovéka velmi dlilezZité. Je ale nutné si uvédo-
mit, Ze velkou ¢ast svych Zivot( travi ¢lovék pravé na pracovisti, a proto je dlleZité vénovat pozor-
nost mezilidskym vztahim nejen v soukromém Zivoté, ale také vtom pracovnim. Pauknerova
(2006) udava vyznam mezilidskych vztah( na pracovisti takovy, Ze pravé diky nim uspokojujeme své
socidlni potfeby. Do takovych potreb ¢lovéka autorka zarazuje:

e potiebu socidlniho kontaktu,

e potiebu poskytovat a pfijimat pomoc,

e potiebu nékoho ovladat, nékomu se pofizovat,

e potiebu byt prijiman, akceptovan, nalezet k urcité skupiné lidi,

e potiebu nalézat osoby blizké vlastni hodnotové orientaci,

e potiebu socialnich jistot.

Dle Bednare (2013) vztahy mezi pracovniky mGzeme délit na vztahy formalini a vztahy neformalni.
Autor stanovil nékolik boda definujicich obé zminované kategorie vztah(l. Uvadi, Ze formalni vztahy
jsou definovany firemni kulturou a byvaji jednoznacné. Tyto vztahy jsou témér vZidy nékde zapsané
v podobé predpisu nebo normy a zlstavaji dlouhodobé neménné. Na druhé strané uvadi, Ze nefor-
malni vztahy vznikaji interakci mezi lidmi a nejsou zavislé na formalnim vztahu. Vétsinou nikde nej-
sou zapsany, pretrvavaji déle nez vztahy formalni a ¢asto se prokazuji jako silnéjsi. Dale Bednar
doddva treti druh vztahu na pracovisti, a to vztahy redlné. Tyto vztahy popisuje jako spojeni vztah(
formalnich a vztahl neformalnich, které jsou vytvareny predevsim samotnymi lidmi nebo ¢leny ko-
lektivu.

Sikyt (2014) formalni vztahy popisuje spise jako pracovnépravni vztahy upravené pracovné prav-
nimi predpisy. Autor tyto vztahy dédle déli na vztahy individualni a vztahy kolektivni. Individudlni
vztahy oznacuje jako vztahy, které vzniknou mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem organizace.
V kolektivnich vztazich vystupuji odborové organizace a zaméstnavatel. Neformalni vztahy Siky¥
charakterizuje jako ty, které vznikaji samovolné i mimo pracovni prostredi.

Také je moZné rozliSovat mezi vztahy pracovnimi a vztahy na pracovisti. Pracovni vztahy obsahuji
pouze tu formalni ¢ast vztah(. Vztahy na pracovisti spolu s formalni strankou vykazuji i zndmky
vztah(l neformalnich (Nakonecny, 2005).



V pfipadé, kdy z formdlnich vztah( na pracovisti vznikne pratelstvi, se miize mnoho véci zjednodusit
i zpfijemnit. Pracovnik ma najednou blizkého ¢lovéka, ke kterému se neostycha pfijit si pro radu i
pomoc. Takova situace mlZe na pracovisti vylepsit atmosféru a zefektivnit podavany pracovni vy-
kon. Naopak se mUZe stat, Ze vznik pratelstvi na pracovisti vykon pracovnik(l ponékud snizi tim, Ze
se pracovnici primarné nevénuji praci, kterou maji vykonat. Nakonecny (2005) uvadi, Ze dle vy-
zkumu Argylea a Hendersonové (1983) neni nijak zasadni rozdil mezi pratelstvim z osobniho Zivota
a pratelstvim vzniklém na pracovisti. Rozdéluje ovsem vztahy na kolegialni a pratelské pracovni.
Poznamenava, Ze kolegidlni vztahy jsou vice formalni, na rozdil od vztah( pratelskych pracovnich.
Tvrdi, Ze Uroven pratelstvi se fidi tzv. stupném intimity, ktera se méfi dle pravidelnosti setkavani
pratel. V nékterych pfipadech prechazi pratelstvi z prace do osobniho Zivota a pracovnici se setka-
vaji i mimo pracovni dobu.

Spokojenost v praci zahrnuje mnoho faktord, které ji ovliviiuji. Mezi tyto faktory patfi predevsim
socialni vztahy. Vlidné pracovni vztahy pomahaji celkové s rlistem pracovni spokojenosti a v nékte-
rém pripadé i s pfizplisobovanim v zaméstnani. Nespokojenost v praci v dasledku nevlidnych soci-
alnich vztah( muze ¢lovéku zplsobit dlouhodobé psychické i fyzické obtize. MUzZe dojit k naruseni
nervové soustavy, coz nasledné vyvola vaznéjsi nervové problémy (Provaznik a kol., 2002).

1.2.1 Vztah mezi podfizenymi

Ucastnici tohoto vztahu jsou vedeni za stejnym cilem a jejich zdméry jsou velmi obdobné. Mize se
jednat o dosahnuti povyseni, zlepSeni vykonu nebo komunikace s nadfizenym. Proto jsou tyto
vztahy tzv. symetrické. Mezi jednotlivci se mizZe vyskytovat rivalita a konkurence, anebo naopak
spoluprace a harmonie. Pro dokonceni nékterych projektd a kol je nutné s kolegy vychazet a spo-
lupracovat. Jinak by se mohlo stat, Ze se firma nebude fungovat tak, jak ma, a bude neefektivni
(Bednar, 2013).

Cas, ktery lidé pravidelné travi v préci, presahuje nékdy i ¢as straveny v osobnim Zivoté. Proto je
pravdépodobné, Ze vztahy mezi kolegy se brzy stanou neformalnimi. Pratelské vztahy mezi pracov-
niky jsou pfijemnym vyrovnanim monotdnni pracovnich €innosti. Kooperace mezi pracovniky zlep-
Suje celkovou atmosféru na pracovisti. Na rozdil od vztahu podtizeného s nadfizenym se daji nazvat
jako ,,pfirozené”. Zaroven ale mohou mit neformalni vztahy mezi zaméstnanci zly dopad v podobé
pomlouvani nebo zavisti (Vyrost a kol., 2019).

1.2.2 Vztahy mezi nadfizenymi a podrizenymi

DulezZitym prvkem téchto vztah( byva urcitd nerovnovaha. Vidy ve vztahu vystupuje nékdo, kdo je
na té vyssi pozici a ma rozhodujici hlas. Nerovnovahu lze vypozorovat v tom, jak Ucastnici vztah
vnimaji. Podfizeny ma povinnost se fidit nadfizenym. Vyraznym aspektem vztah je také to, kolik
informaci o sobé ucastnici navzajem védi. Ackoli se to nezdd, podfizeny vétSinou o svém nadfize-
ném vi mnohem vice nezZ nadfizeny o podfizeném. Vedouci pracovnik ma pod sebou mnoho tako-
vych a vSechny si nemUzZe podrobné pamatovat, zatimco podrizeny ma témér vidy pouze jednoho
nadfizeného, a tak je pro néj snazsi védét o ném vice podrobnosti. Pro podfizeného je velmi duleZité
znat svého nadrizeného, aby dokazal predpokladat jeho reakci (Bednar, 2013).



Tyto vztahy Ize nazvat také jako vztahy vertikdlni. Vedouci pracovnik se nachazi ve firemni hierarchii
nad svymi zaméstnanci. Nadfizeny ma v tomto postaveni vétsi mnozstvi odpovédnosti a pravomoci.
V nékterych pfipadech se vySe postaveni pracovnici vyznacuji jistou materialni vyhodou oproti nize
postavenym. Mezi takové vyhody patfi napf. sluzebni automobil, novéjsi technické vybaveni nebo
Iépe vybavend kanceldr. To ovsem neplati vidy a nemusi to viibec zasahovat do vztahu mezi nadfi-
zenym a podfizenym (Pauknerova, 2012).

Naopak vztah nadfizeného a podfizeného v malé skupiné pracovnik(l vypada zcela jinak nez ve velké
firmé. Dle Halika (2008) existuje mnoho rtznych typl vedoucich pracovnikd. Popisuje, co vSechno
by mél spravny vedouci pracovniho tymu umét a délat. Takovy vedouci by nemél mit strach fidit ve
svém tymu chytfejsi pracovniky, nez je on sdm. Dle autora by mél dobry nadfizeny znat své podfi-
zené podrobné a umét s nimi spravné komunikovat. Pro spravného vedouciho neni nutné, aby byl
nejvyse vzdélany ¢i nejvice odborné zaméreny, ale aby byl schopny svij tym radné fidit. Autor uvadi
nékteré povinnosti, které by mél vedouci pracovnik mit. Mél by se pohybovat v dané problematice,
mél by umét rozhodovat, odménovat a také motivovat. Halik upozorniuje, Zze nejdllezitéjsi schop-
nosti vedouciho pracovnika je uméni na sebe vzit odpovédnost.

1.3 Mezilidské vztahy a vykon

Podle Pauknerové (2012) se pracovni vykon u jednotlivych pracovnik( ligi. Clovék nepotfebuje moc
¢asu na to, aby se jeho pracovni vykon zménil, stac¢i mu relativné kratka doba. Vykonnost zavisi na
mnoha faktorech. Mezi takové faktory patfi pravé kvalita mezilidskych vztah( na pracovisti. Autorka
podotykd, Ze pracovni vykon se méni béhem rdznych intervall. Dovede se ménit v zavislosti na na-
ro¢nost Cinnosti, typu prace, pribéhu pracovniho dne, nebo dokonce na zméné rocniho obdobi.
Vykon nelze méfit u vSech druh(l prace stejnym zplisobem, je nutné na kazdy druh prace pohlizet
jinak. Autorka popisuje, Ze urcité podminky, které ovliviiuji pracovni vykon, se lisi individualné ¢lo-
vék od clovéka. Vyjmenovava nékolik podminek ovliviiujicich vykon. Mezi né patii technické, eko-
nomické, osobni anebo spolecenské podminky. V této praci je vénovdna pozornost pravé podmin-
kam spolec¢enskym. Do spolecenskych podminek ovliviiujicich vykon v praci autorka fadi napft.:

e zpUsob prace s lidmi uplatiovany v urcité firmé,

e Uroven a kvalita vedeni lidi jednotlivymi vedoucimi pracovniky,

e Uroven a kvalita socialnich vztah( na pracovisti,

e kvalita a kvantita interakci a komunikace mezi pracovniky na pracovisti a ve firmé jako

celku.

Tedy nepfijemné mezilidské vztahy na pracovisti vedou u pracovnik( k vyssi citlivosti a nespokoje-
nosti v zaméstnani. Nasledné dochazi ke snizeni pracovniho vykonu. Naopak vlidné socialni pro-
stfedi a pratelskd atmosféra dokazi prfimét pracovnika k daleko vyssi spokojenosti v zaméstnani
a tim i vyssi vykonnosti. To vSe vychazi z faktu, Ze prace je spoleCenska zdleZitost, udava vyznamnost
postaveni ¢lovéka ve spolec¢nosti a utvari lidem nékteré zvyky a nazory (Provaznik a kol., 2002).
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1.4 ZlepSovani mezilidskych vztaht

Vztahy mezi pracovniky lze vidy zlepSovat. Vétsina mezilidskych vztah( ma své nedostatky a prostor
na vylepsSovani. Proto je dUleZité vénovat pozornost rliznym zpUsob(m jejich zkvalitiovani. Jak bylo
zminéno drive, zdkladem socialni interakce je komunikace. Pro zlepSovani mezilidskych vztah je
tedy dobré udrZovat spravnou a kvalitni komunikaci mezi lidmi. DilezZita je hlavné komunikace ve-
douciho pracovnika s podfizenym pracovnikem, aby uUkoly zadané nadfizenym byly spravné vyko-
nany. Pfi dobte vykondvanych ukolech se mize snizit pocet konfliktl vzniklych Spatnou komunikaci
a tim dochazi k upeviiovani mezilidskych vztahll vedouciho pracovnika s podfizenym. Stejné tak je
dllezité vénovat pozornost vztahlim a komunikaci mezi pracovniky stejné Grovné.

Druhym moznym zplsobem pro vylepseni vztah( jsou skupinové akce. Porfadani mimopracovnich
aktivit, kde maiji spolupracovnici moznost se setkat neformdlné a uvolnéné, vede k upeviovani
vztahQ. PFi takové spolecenské akci mohou pracovnici prohloubit vzajemnad pouta a poznat se z jiné
strany a za jinych podminek. Vedouci pracovnici vystoupi ze své role autority a mohou tak se svymi
podrizenymi navazat pratelské vztahy. Takové akce mohou byt napfiklad firemni vecirky, sportovni
akce nebo spole¢né zajezdy.
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2 KOMUNIKACE V ORGANIZACI

2.1 Komunikace

Zakladni formou socialni interakce je komunikace (Provaznik a kol., 2002), jedna z nejduleZitéjsich
a nejpouzivanéjsich dovednosti ¢lovéka. Pokud ji clovék ovlada spravné, v mnoha ohledech Zivota
to ma jednodussi. Diky komunikaci si lidé mohou vzdjemné predavat informace, popsat a vysvétlit
své pocity nebo také navazat silnéjsi a hlubsi vztah. Proto je dUleZité se pti analyze mezilidskych
vztah(ll zabyvat spravnou a kvalitni komunikaci. Komunikace mUze byt i ddvodem vzniku nékterych
konfliktl, a tedy i zhorSovani vztahG mezi lidmi. DeVito (2008) déli mezilidskou (interpersonalini)
komunikaci na nékolik forem:

e Intrapersonalni komunikace — komunikace, kterou vedeme sami se sebou.

e Rozhovor — interpersonalni komunikace, kdy se prostfednictvim otdzek a odpovédi dovi-
dame informace o druhém ¢lovéku.

e Komunikace v malé skupiné — komunikace, kterd slouzi vztahovym nebo Ukolovym potie-
bam.

e Vefejna komunikace — komunikace mezi mluvéim a posluchadi, kterych muze byt rdzny po-
Cet.

e Pocitacem zprostifedkovand komunikace — komunikace probihajici pres pocitacové spojeni

e Masova komunikace — takto oznacujeme komunikaci, kterad vychazi z jednoho zdroje a je
uréena mnoha prijemcim.

Provaznik (2002) tvrdi, Ze komunikace reprezentuje procesy vzajemného sdélovani informaci, vy-
znaml, ale i nalad a citl. Také uvadi, Ze soustavna vymeéna informaci je nezbytnou soucasti normal-
niho fungovani jakéhokoliv spole¢enského Utvaru. Bednar (2013) tvrdi, Ze zakladnim pravidlem so-
cidlni komunikace je to, Ze ,,neni mozné nekomunikovat”. Vysvétluje to tak, Ze i v okamziku, kdy se
snazime nekomunikovat, svému okoli pfesto néco sdélujeme. Autofi zabyvajici se komunikaci se
shoduji na rozdéleni komunikace na tti zakladni formy:

Verbalni komunikace
Jedna se o komunikaci vyuZivajici specificky znakovy systém (pismo a fec). Aby komunikace mohla
bez problému probihat je dllezité, aby lidé k jednotlivym vyznamim jednotlivych slov méli po-
dobny vztah a mohli stejné chapat danou situaci (Bedrnova a kol., 2012). Autorka dale déli verbalni
komunikaci na dvé zakladni formy:

a) mluvena rec

b) pisemna komunikace
Neverbalni komunikaci (nonverbalni)
Neverbalni je ta komunikace, kterou védomé ¢i nevédomé preddvame bez pomoci slov. Patfi sem
vyraz obli¢eje, postoje, gesta, pohled a mnoho dalsich projevi (Bedrnova a kol., 2012). Hayesova
(2013) tvrdi, Ze neverbalni komunikace muze slouZit k nékolika ucelim a cituje M. Argyle (1972),
ktery neverbalni komunikaci rozdéluje do ¢tyt skupin: napomahajici feci, nahrazujici fec, vyjadtujici
postoje a vyjadrujici emoce.
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Paralingvistické znaky (meta-komunikace)

Vyskytuje se na pomezi verbalni a neverbdlni komunikace, zahrnuje vse, co ovliviiuje nds verbalni
projev, uvadi Bednar (2013). Nakonceny (2020) mezi tyto znaky zahrnuje napt. hlasovou intonaci,
akcent, rGizné zabarveni hlasu, rychlost mluveni, pouzivani tzv. parazitnich slov nebo pauzy mezi
vétami.

2.1.1 Komunikacni proces

Pro uskute¢néni komunikace musi probéhnout urcity proces. Tento proces se jednoduse nazyva
komunikacni proces. Takovy komunikacni proces spociva ve vymeéné informaci mezi dvéma a vice
lidmi, které chceme druhé strané v dany okamzik predat. Aby komunikacni proces vznikl, probihd
mezi lidmi tzv. socidlni interakce, kterd byla vysvétlena dfive. Lidé na sebe vzdjemné plsobi, at uz
néjakym postojem, pohledem nebo dotykem a nasledné si mezi sebou predaji informace. Druha
strana pak mlZe zareagovat predanim dalsi informace anebo nikoli. Jak bylo dfive uvedeno, i Zadna
komunikace je povazovdna za komunikaci.

Proces je mozné popsat pomoci zakladniho a nejzndméjsiho komunikac¢niho trojuhelniku, kdy ko-
munikace probihd od komunikatora, ktery vysila zpravu, ke komunikantovi, ktery zpravu ptijima.
Vysland zprava nemusi byt vzdy sdélena jednoznacné, stejné jako pfijata zprdva nemusi byt pfijata
v podobé, v jaké byla vyslana. Sdéleni, které komunikator predava komunikantovi, se nazyvd komu-
niké (Bedrnova a kol., 2012). Podle Provaznika (2002) je komunikacni proces zprostfedkovan jistou
formou vyjadreni a uskutecniuje se vidy v ramci urcité spole¢nosti. Podobné zndzornuje proces ko-
munikace Misovi¢ (2015) jako tzv. technicky model komunikace, kde vystupuje komunikator, ktery
predava technicky nebo komunikacni prostfedek komunikantovi.

Pro radny prabéh komunikaéniho procesu musi nastat situace, kdy komunikant nasloucha a poda
komunikatorovi zpétnou vazbu. Komunikant tak da komunikatorovi najevo, Ze jeho informaci, kte-
rou mu predava, slysel a rozumi ji. Jestlize komunikant neposkytne zpétnou vazbu, mohou se z ko-
munikace stat pouze dva soucasné monology. Zpétnou vazbou se pokracuje dal v komunikaénim
procesu a upeviuje se pouto mezi komunikantem a komunikatorem. Nasledné se z komunikace
stane tzv. neustala vyména zpétnych vazeb (Pavlickova, 2008).

2.1.2 Problémy v komunikaci

Komunikace ma i své nedostatky a problémy. MUzZe ji ovlivnit mnoho faktor( jako napfiklad osob-
nostni charakteristika ¢lovéka a jeho dovednosti komunikovat. Takové dovednosti nema oviem
kazdy clovék. Néktefi se béhem Zivota nauci spravné komunikovat a vyjadrovat se a néktefi s ko-
munikaci soupefi cely Zivot. Vliv na schopnosti spravné a dikladné komunikovat mGzeme délit na
vhitfni nebo vnéjsi a momentalni nebo dlouhodobéjsi (Bedrnova a kol., 2012). Do vnéjsich vlivQ
autorka zahrnuje napt. nadmérny hluk, cizi osobu, pfilisSné horko ¢i chladno apod. Jako vnitfni rusivé
faktory vyjmenovava napr. bolest hlavy, pocitovany stres, emocionalné nepfiznivé vyladéni tGcast-
nika apod. Za nejproblematictéjsi faktory povazuje Bedrnova vnitini dlouhodobé;jsi faktory, tedy
osobnostni faktory. Autorka cituje Smeltzera a Waltmana (1992), ktefi jmenuji nékolik dilezitych
sloZzek osobnostnich faktorl zpUsobujici bariéry v komunikaci mezi lidmi:
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e znalosti — to, Ze nadfizeny ma napriklad jinou Uroven znalosti, mdZe vyvolat nékteré ne-
shody, vyrazné mensi mnoistvi znalosti také zpUsobi sniZzeni sebevédomi a navyseni ner-
vozity a tim i schopnost se spravné vyjadfit.

e kultura—vétsSinou se tento problém projevuje, kdyz Ucastnici pochazi z jiné narodnosti, kde
maji rozdilné ndvyky a komunikacni prvky. Lidé neznaji zvyky a tradice druhé strany, a tak
mUzZe dojit ke Spatnému porozuméni.

e status — problém muzZe také vzniknout pouze z toho, Ze se Ucastnici nachazeji na jiné pozici
v organizaci. Jeden z Gcastnik(l ocekava od druhého néco jiného a nemusi se vidy spravné
pochopit.

e postoje — rozdilné postoje a ndzory mohou také vést k nedorozumeéni, pokud si Ucastnici
nepripusti, Ze ostatni mohou mit na véc odliSny pohled.

e emoce - silné emoce dokazi ovlivnit schopnost nékterych lidi vyjadfit presné to, co chtéji,
u velmi emocionalné slabych jedincl se komunikacni problém bude projevovat ¢astéji nez
u ostatnich.

e komunikacni dovednosti — idedInim stavem je, pokud maji oba ucastnici vysokou komuni-
kacni dovednost. Pfrekazkou muze také byt Spatna schopnost argumentace nebo naslou-

’

chani (Bedrnova a kol., 2012). Jak bylo fe¢eno dfive, néktefi komunikaéni dovednosti ovla-

daji ptirozené a néktefi na nich museji zapracovat.
2.2 Komunikace na pracovisti

Komunikace a socialni interakce jsou jedny z nejdulezitéjsich dovednosti pro lidské souziti. To plati
i v pracovnim prostfedim. Ke spravnému chodu ¢innosti na pracovisti je nutna dobra vyména infor-
maci a k tomu je zapotfebi vzajemnd komunikace mezi pracovniky a nadfizenymi. Dobra komuni-
kace umozniuje vytvofit na pracovisti pfijemnou atmosféru a také kvalitni mezilidské vztahy. Nepfi-
jemné pracovni vztahy zplisobené Spatnou komunikaci mohou byt zdrojem stresu a vlivu na pra-
covni vykon. Proto je dileZité se na pracovisti dobfe vyjadfovat a neustdle komunikovat s okolim.
Spravné vzajemné porozuméni pomaha se vyvarovat potencionalnim konfliktam.

Pauknerova uvadi (str. 204, 2012), ze: ,,Zpusob preddvadni a prijeti informace zdvisi na osobnostnich
vlastnostech ucastniki a na jejich vzdjemném funkénim a spolecenském vztahu... Komunikace v pod-
niku slouzi k upevriovdni spoluprdce na zdkladé vzdjemného porozuméni.” Aamodt (2016) tvrdi, Ze
abychom byli ucinnym pracovnikem v jakékoli organizaci je komunikace nezbytnym ndstrojem.
Nase napady, ndzory nebo védomosti nejsou k nicemu, pokud je nepfeddme ostatnim pracovni-
kim. Autor rozdéluje komunikaci v organizaci na Ctyfi typy organizacni komunikace: komunikace
smérem nahoru, komunikace smérem dol(, obchodni komunikace a neformalni komunikace.

Komunikace smérem nahoru

Jedna se komunikaci podfizeného k nadfizenému. V této komunikaci by idedlni stav byl, kdyby za-
méstnanci komunikovali pfimo k manaZerovi. AvSak takova komunikace neni pfilis praktickd z né-
kolika dlivod(l. Napriklad mnoZstvi, které by putovalo smérem k manaZerovi, by mohlo byt neu-
nosné. Ddle také zaméstnanci maji casto obavy oznamovat $patné zprdvy nebo stiznosti pfimo ma-
nazerovi (M.G. Aamodt, 2016). V realité je tato komunikace mnohem sloZitéjsi, protoZe vétSinou

poslana informace putuje pres vice Urovni nadfizenych.
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Komunikace smérem dolli

Timto rozumime situaci, kdy nadfizeny komunikuje k podfizenému nebo manazer k zaméstnanci.
Provaznik (2002) uvadi, Ze je to jedna z hlavnich funkci, které mlzZe vedouci pracovnik vyuZit k ovliv-
néni vykonu préace svych podrizenych. Vedouci ji vyuziva k predavani dilezitych informaci, zadavani
Ukoll a ovliviiovani ¢innost pracovnikd.

Obchodni komunikace

Jedna se o komunikaci mezi jednotlivymi zaméstnanci nebo manaZery v rdmci jedné organizace.
Predmétem komunikace jsou predevsim témata tykajici se dané firmy a jejich zaleZitosti. Aamodt
(2016) do tohoto typu komunikace zarazuje pozndmky, hovory pres telefon, e-maily nebo také hla-

sovou postu.

Neformalni komunikace

Aamodt (2016) popisuje neformalni komunikaci jako néco, co vznikd mimo ramec urcité organizace
mezi jednotlivymi zaméstnanci. MlZeme to povaZovat za pravy opak komunikace obchodni, ktera
je zminéna vyse. Pfi této vyméné informaci se prevaziné jedna o osobni informace a problémy pra-
covnikd mimo pracovni prostredi.
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3 KONFLIKTY NA PRACOVISTI

»Konflikt je urcitym stfetem protichidnych sil na cesté k cili.” (Pavlickova, str. 32, 2008)

Tato zpocatku neptijemna situace byla, je a bude soucdsti bézného lidského Zivota. Néktefi se kon-
fliktdm vyhybaji, a néktefi konflikty dokonce vyhledavaji. Pristup ke konfliktim zaleZi na jednotli-
vém Clovéku a jeho osobnosti. V nékterych situacich maze konflikt vyjit jako jediné mozné reseni
aktudlniho problému. S konflikty se setkdvame jiz od détského véku v materské skole, ve Skole
a v dospélosti v praci. Nesmime zapomenout na konflikty v osobnim Zivoté mezi prateli, partnery
nebo s rodinnymi pfislusniky.

Podle Bednare (2013) se jednd o proces stfetu dvou a vice protichGdnych nazor(. Takto konflikt
definuje vétsina autor( vénujicich se psychologii a vSichni se shoduji vtom, Ze se jedna o stret.
MuZe se jednat o kolizi protichtdnych nazord nebo stejnych nazor( s odliSnym pohledem na situaci.
Casto konflikt vnimame jako néco $patného a obtéZujiciho, ale v nékterych pfipadech maze mit
konflikt pozitivni dopady. Nékteré konflikty dokonce predstavuji urcitou prilezitost ke zméné k lep-
Simu. Pomahaji nam fesit situace v Zivoté, do kterych se dostavame prostiednictvim interakce
s lidmi. V urcitych situacich se konfliktiim nedokazeme vyhnout a nékteré konflikty jsou nevyhnu-
telné. Je duleZité poznat rozdil mezi konfliktem a problémem. Problém ma logicky plvod na rozdil
od konfliktu, ktery ma z velké ¢asti mezilidsky vyznam.

Krivohlavy (2008) polemizuje o tom, zda je konflikt dobry ¢i Spatny. Uvadi, Ze v ¢eském jazyce je
toto slovo ¢asto povaZovano pouze za Spatné. V okamziku, kdy se objevi slovo konflikt, vybavi se
lidem vétSinou néco nepfijemného. V realité vSak muize byt konflikt povazovan i za dobry. Ovsem
pokaZzdé je dulezité se na situaci divat z nékolika Uhll a zjistit co ke konfliktu vedlo, o co se jedna
a v jakém je kontextu.

3.1 Druhy konflikta

Konflikty jako takové Ize rozdélit podle riznych kritérii a charakteristik. Autofi zabyvajici se konflikty
se viak shoduji v rozdéleni konflikt( na Ctyfi zakladni druhy podle poctu zuéastnénych osob:

Intrapersonalni konflikt

Situace, kde vystupuje pouze jedna osobnost a konflikt probiha uvnitf ¢lovéka samotného. Clovék
v sobé resi stfet dvou nebo vice svych zajm( a cild. Mnohem castéji se objevuje u introvertnich
osobnosti, ktefi travi hodné ¢asu nadmérnym premyslenim.

Interpersonalni konflikt

V této situaci se objevuji dvé a vice osob. Vystupuji v konfliktu jednotlivé proti sobé a plsobi na
sebe odli$nymi a protichGdnymi silami. Casté&ji se vyskytuji u osob extrovertniho charakteru, které
maiji vyssi potrebu filtrovat ven své nazory.
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Skupinovy konflikt

Konflikt, ktery vznika uvnitf malé ¢i velké skupiny, nazyvame skupinovy. Objevuje se napftiklad v pra-
covnim prostfedi v pracovnim tymu.

Meazi-skupinovy konflikt

Mezi-skupinovy konflikt nastava, kdy se do konfliktu dostavaji dvé nebo vice skupin.

Pavlickova (2008) dale rozdéluje konflikty na tti zakladni druhy z hlediska vzajemného plsobeni sil:
Konflikt dvou kladnych sil (apetence-apetence)
Objevi se dvé lakava reseni konfliktu, ale mlzeme si vybrat pouze jedno z nich.

Konflikt dvou negativnich sil (averze-averze)
Obé fesSeni jsou stejné malo ldkavé, a presto si musime vybrat.

Konflikt mezi negativni a kladnou silou (averze-apetence)
V této situaci se stfetava vétsSinou prani a riziko s tim spojené.

3.2 Konflikty v organizaci

Konflikty se Casto pfirozené objevuji i v pracovnim prostredi. Pracovnici se bézné setkavaji s néja-
kym konfliktem ve svém pracovnim prostfedi, at uz pfimo osobné nebo pouze jako pfihlizejici. Kon-
flikty vznikaji z rGznych dlvodd. MUzZe se jednat o odliSné nazory dvou pracovnikl, nedostatecnou
informovanost zaméstnancl nebo také nespravné pochopeni druhé strany. Tyto situace vedou na-
sledné k nedorozuméni a pozdéji k jiz zminénym konfliktim. Pfedevsim se jedna o konflikty, kdy se
stfetavaji dvé odliSné osobnosti K vyfeseni téchto pracovnich konfliktl je nejvice ucinna dlkladna
komunikace. Dulezité je také konflikty neprehlizet, a naopak se jim vénovat. Ignorovani konflikt(
by mohlo vést k naslednym dlouhodobym problémim, které bude daleko slozZitéjsi vyresit. Jak
uvadi Bednar (str. 18, 2015): ,,Ignorovdni konfliktu, i kdyZ je schovdme za jakékoli ,vysvétleni’ je vidy
vrcholné nezodpovédnd véc.“

V organizaci se oviem nevyskytuji pouze konflikty tykajici se pracovnich témat, ale mnohem ¢astéji
se jedna o konflikty mezi jednotlivymi osobnostmi. Pro nékteré mzou byt tyto konflikty daleko
narocnéjsi a tézce unesitelné. Mnoho zaméstnanct jiz kvlli témto konfliktdm ukoncilo pracovni
pomér. Mezi tyto konfliktni situace patfi mobbing, bossing nebo také sexudlni obtéZovani.

3.2.1 Mobbing

Sikana znamend UmysIné ublizovani a poskozovani druhého ¢lovéka, predeviim fyzického druhu.
V tomto sméru je pojem Sikana spojovan prevazné s détmi nebo dospivajicimi ve Skolnim prostredi.
Ale pokud se Sikana objevuje i v pracovnim prostredi, projevuje se jinym zplUsobem neZ klasicka
Skolni Sikana. Takovému druhu Sikany na pracovisti se fika nej¢astéji mobbing. Slovo pochazi z an-
glického jazyka ze slovesa ,to mob*, coz v prekladu znamend , hromadné napadnout”. Hubinkova
(2008) poukazuje na to, Ze mobbing je druh Sikany, ktery je mnohem hire zjistitelny a vice promys-
leny. Rika, e mobbing praktikuji daleko vystudovanéjsi a kultivované&jii lidé, ktefi ale nevyuZivaji
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témeér zadné fyzické nasili. Na rozdil od klasické Sikany, ktera je celkem jasné viditelnd pro okoli a je
zde vyuzito fyzického utoku.

Wagnerova (2011) uvadi, Ze mobbingu je v soucasné dobé vénovana vétsi pozornost a zac¢ina ho
zkoumat vice psychologl a védcll. Daleko vice se dostava do podvédomi spolec¢nosti zacina se cas-
téji objevovat v praxi mezi klienty psychologickych poraden. Obét mobbingu byva poskozovana
a napadana vétsSinou psychicky. Velmi ¢asto tento proces konci podanim zadosti o ukonéeni pra-
covnépravniho vztahu ze strany zaméstnance. Mobbing Ize nazvat mobbingem ve chvili, kdy je je-
dinec napadan pravidelné, alespor jednou tydné, po dobu pul roku. Specialni podoby mobbingu se
nazyvaji bossing a staffing. Bossing se znaci systematickym terorizovdnim ze strany nadfizeného k
podfizenému. Staffing je systematické terorizovani, ale naopak ze strany podtizeného k nadfize-
nému. Autorka cituje ve své knize Huberovou (1995), ktera rozdéluje pachatele mobbingu stejné
jako Hubinkova (2008) na:

e strdjce — ten, kdo Utok a napadeni planuje a vymysli,

e ndhodny pachatel — vznikly mobbing, ktery vzeSel z nevyfeSeného sporu a nebyl planovany,

e spolulcastnici— ti, co podporuji strjce, anebo délaji, Ze se nic nedéje.

Hubinkova (2008) uvadi nékolik moznych pficin mobbingu:
e zvySena Uroven pracovniho stresu,
e  pracovni pretizeni,
e napéti,
e $patnd organizace firmy,
e Spatna personalni politika,
e nuda a nevytiZenost,
e Spatné a nedUsledné fizeni firmy,
e konkurencni tlak,
e strach z nezaméstnanosti.

Halik (2008) se vénuje mobbingu a jmenuje mnoho situaci, které se pfi mobbingu ¢asto vyskytuji.
Uvadi napt.: neustdlé okfikovani poskozeného, zasahovani do jeho soukromi, verbdlni napadeni,
ubirani prostoru k vyjadreni nebo vyhrozovani po telefonu. Jedinec je pomlouvan ¢i zesmésinovan.

3.2.2 Sexualni obtézovani

Jednim z typd nemoralniho chovani na pracovisti je sexualini obtéZovani. Néktefi psychologové po-
vazuji sexualni obtéZovani za soucast mobbingu. Jedna se o situaci, kdy Uéastnik napada obét
slovné, mimoslovné nebo télesné sexudlnim zplsobem. Napadeni probiha ve vztahu s pracovni ¢in-
nosti nebo na misté vykonu préace. Sexualni narazky obét urazeji, zahanbuji, ponizuji a citi se ohro-
Zené. Aktér sexualniho obtéZovani kona tyto ¢innosti navzdory odmitnuti obéti (Wagnerova, 2011).

Sexudlni obtéZovani Ize nazvat také jako sexudlni harassment. V této situaci je ¢asto obtizné urcit,

zda uZ se jednd o sexudlni obtéZovani ¢i nikoli. Zalezi, jaké jsou mezi lidmi a v podniku nepsané
hranice. V mensich podnicich se sexualni obtéZovani tolik nevyskytuje, protoze je zde rozsahlejsi
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kontrola nad vSemi pracovniky. Sexualni obtéZovani je proces, kdy si naptiklad nadfizeny pracovnik
vyhrazuje urcitd rozhodnuti na zakladé sexualniho chovani. Prvkl sexudiniho obtéZzovani je velké
mnoZstvi; miZe se jednat o dotyky, gesta, slovni nardzky apod. Obétmi sexudlniho harassmentu
byvaji ve velké mife mladé Zeny a tim, kdo sexudlni obtéZovani provozuje, byvaji muzi ve stfednim
véku (Hubinkova, 2008).

Podle Armstroga (2015) se sexudlni obtéZovani vyskytovalo v pracovnim Zivoté vidy a domniva se,
Ze dnes jiz neni tolik znatelné, ale nezmizelo. Dnes se obéti obtéZzovani mohou branit pravni formou.
Zalezi ovsem na normdch podniku, které ma nastavené pro tolerovani sexualniho obtézovani. Firma
by méla mit predem stanovené urcité postupy pro pripad, Ze se nékdo stane obéti sexudlniho ob-
téZovani. Autor uvadi tti problémy, které mohou nastat pfi feSeni takové situace. Jako prvni uvadi,
Ze obtézovani je pro obét obtizné prokazat a nastane situace tvrzeni proti tvrzeni. V druhé situaci
obét nema dostatek odvahy podniknout urcité kroky proti Uto¢nikovi. Ddvodem pro to mize byt
ned(véra ostatnich a nedostatek dikazU. Jako tfeti a nejhorsi pfipad uvadi autor, Ze takové chovani
je vdaném podniku béznym chovanim a soucast jeho kultury. Dale se autor vénuje mozinym fese-
nim takovych situaci. Vyjmenovava mnoho rdznych opatreni. Pfedchazet sexualnimu obtéZovani
Ize tim, Ze se stanovi jednoznacné normy a postupy pfi vzniku tohoto problému. Také mlzeme
o téchto normach poudit nové zaméstnanec okamzité pfi pfijimani nebo nabidnout pracovnikiim
odborného poradce, ktery se zabyva témito tématy.

3.2.3 Diskriminace

Jak se lidé k sobé chovaji a jaké maji vlastnosti ovliviiuje vznik dobrych nebo Spatnych mezilidskych
vztaha. Urcité chovani mize v nékterych pfipadech vztahy narusit. Jednim z takovych chovani je
diskriminace. Chovani této povahy se vyznacuje jako znehodnoceni a omezovani uréité skupiny lidi.
Vétsinou se jedna o skupiny lidi, ktefi jsou rasové nebo narodnostné rozdilni (rasismus, xenofobie).
Také se setkdvame s diskriminaci Zenského pohlavi (sexismus) nebo lidi s rozdilnou sexualni orien-
taci. Mira tolerance, kterou lidé maji ¢asto pochazi z vychovy, kdy prebiraji postoje a nazory svych
rodich. PGvodem diskriminace byva monoténnost a nuda na pracovisti. Obdobné jako u sexudlniho
harassmentu existuje mnoho zpUlsobu a podob projevu diskriminac¢niho chovani (Mikulastik, 2010).

Kocianova (2012) uvadi, Ze problém diskriminace vyvolava v pracovnim prostfedi podstatné roz-
dilné odezvy. Bud'se jedna o naprosto podporujici odezvu, anebo odsuzujici odezvu. Diskriminaci
autorka definuje predevsim jako znevyhodnéni obéti v pracovni oblasti. Uvadi, Ze proti diskriminaci
byl vytvoren antidiskriminacni zakon, ktery stanovuje predpisy. Tyto predpisy vyjmenovavaji, co
vSechno je povaZzovano za diskriminaci a jakym chovanim se diskriminace vyznacuje.

3.3 Priciny konflikta

Konflikty vznikaji a vznikat budou a kazdy konflikt ma néjakou pricinu. Ke konfliktu mize dojit z da-
vodu Spatné komunikace, jejiz duleZitost byla vysvétlena jiz v predchozi kapitole. Jak je z druhé ka-
pitoly zfejmé, komunikace je velmi dlleZitou soucasti mezilidskych vztah( a lidského Zivota. Proto
je velmi pravdépodobné, ze nespravnym komunikovanim muizZe vzniknout mezi jednotlivymi lidmi
konflikt. Spatna komunikace dokaze vyvolat nékolik vé&ci, napf. nespravné pochopeni informace,
kterou druha osoba chce predat, nebo rozdilny nazor na to, co bylo sdéleno.

119



Konflikt ovéem mohou zp(isobit i oby&ejné véci. Clovék, ktery se v noci zle vyspal a rdno nema dob-
rou naladu, dokaze zpUsobit konflikt, aniZ by si to uvédomoval. Nékdo se narodil s konfliktni pova-
hou a stret s ostatnimi lidmi pfimo vyhledava. Mize se také stat, Ze dva lidé maji vlastnosti, které
se navzajem nesnesou a tim vznikne mezi nimi konflikt. Podle Bednare (2015) plvodem konfliktd
byvaji vlastnosti lidi a povétSinou to byvaji lidé s podobnymi vlastnostmi. Proto se ¢asto setkdvame
s konflikty mezi rodinnymi pfrislusniky. Lidé si jsou vétSinou velmi podobni, maji stejné vlastnosti
a nedokaZi se navzdjem pochopit.

Provaznik (2002) uvadi, Ze mezilidské konflikty na pracovisti bychom mohli povaZzovat za nasledek
Spatné socidlni atmosféry. Zaroven mezilidské konflikty tuto socialni atmosféru mohou také oslabit.
Autor uvadi, Ze priciny konfliktd je mozné rozdélovat na faktory technickoorganizacni, psycholo-
gické a socialni. Do technickoorganizacnich faktord autor zahrnuje napfriklad nedlkladné organizo-
vani pracovnich ¢innosti, nejasnosti v pravomocich nebo odpovédnosti. Mezi socidlni faktory Pro-
vaznik zaradil vztahy s nadfizenymi, rozdilné odménovani a klasifikace. U psychologickych faktord
se jedna prevainé o charakterni rysy a vlastnosti.

3.4 Reseni konfliktG

V pripadé, Ze se konflikt objevi, je nutné ho néjak vyresit. Jak uz bylo zminéno, neni vhodné konflikty
prehliZet a predstirat, jako by neexistovaly. Vétsina lidi si své konflikty ¢asto fesi po svém a nékteri
spiSe daji na rady druhych. Pfedevsim se musi klast diraz na dlikladné prosetfeni a uvédoméni si
pavodu konfliktu. Nasledné je potfeba vyslechnout si a promyslet vSechny moznosti i ty, které drive
nebyly brany v vahu. Oviem na kazdy jednotlivy konflikt je nutné se divat odlisné. Kazdy konflikt
pochazi z jiné priciny a rGznych divod(, proto neni Zadny univerzalni ndvod. Halik (2008) uvadi hned
nékolik moznosti, jak konflikty vyfesit. Jednou z nich je snaha se konfliktim vyhybat. Dale podani
znacny argument druhé strané nebo pfistoupit na pravdu druhé strany. Jako posledni moZnost au-
tor navrhuje dojit pomoci vzajemné dohody ke kompromisu.

Podle Armstronga (2015) je dllezZité pfi feSeni konfliktd najit zplsob, jak ze situace vytvofit vyhod-
nou pozici a vyuzit konflikt k tvorbé kreativnich myslenek. Autor dale navrhuje podrobnéjsi reseni
konfliktd jak mezi skupinami:

e mirové souziti,

e kompromis,

e feSeni problému;
tak mezi jednotlivci:

e  Ustup,

e prekonanirozdild,

e dosazend kompromisu,

e osobni poradentstvi,

e konstruktivni konfrontace.

Pavlickova (2008) uvadi nékolik moznych strategii pfi reseni konfliktl v rémci mezilidskych vztah(:

Konkurence — Ucastnik se snazi tzv. vyhrat a nechat prohrat protivnika, prioritou je spiSe druhého
Ucastnika rozzlobit, nez zménit svlj nazor.
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Vyhybani se — oba ucastnici konfliktu prohraji, konflikt se stane dlouhodobym a nevyresi se.
PFizplisobeni se — cilem je spiSe udrZeni vztahu s protivnikem, a proto radéji Géastnik ustoupi od
svého stanoviska.

Kooperace — vznikly konflikt vyFfesi protivnici dohromady a oba budou spokojeni s vysledkem.
Kompromis — hlavnim cilem je konflikt vyfesit co nejrychleji a tak, aby to vyhovovalo obéma stra-
nam.

Konflikty se zabyva také Bednar (2015), ktery uvadi mozna feseni konfliktl z pohledu manaZera
v organizaci a uvadi jich hned nékolik:

Dohoda je pro manaZera tim nejlepsim feSenim konfliktu, kdy obé strany pfistoupi na domluvené
podminky a pravidla. Tento zptsob ma nejvice klad a nejméné zapord. Autor upozorriuje, Ze aby
dohoda fungovala, obé strany museji pfijmout vSsechny podminky na dlouhodobé bazi.

Vitézstvi jedné strany nastane tehdy, kdy konflikt jedna ze stran tzv. vyhraje. Zdroj konfliktu je vy-
feSen, ale odpovida ocekavani pouze jedné strany. Druha strana s tim musi byt smirena.

Utlumeni neni primo feseni daného konflikty, ackoli je ¢asto za feSeni povazovano. Jedna se spise
o stale existujici konflikt, ale jeho naznaky jiz nejsou viditelné. V této situaci se konflikt muze kdykoli
projevit znovu.

Prosazeni autority lze povaZovat za feSeni, které je témér srovnatelné s prohrou. Autorita druhé
strané predstavi Spatné nasledky, které mohou vzniknout v disledku konfliktu, a tak méné autori-
tativni strana ustoupi.

Spolecensky natlak zpUsobi to, Ze obé strany ustoupi vlivem ostatnich lidi, ktefi se konfliktu nezu-
Castni.
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4 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

Podnik XY, ktery je v této praci analyzovan si neptal byt jmenovan, proto bude nazyvan , podnik XY*,
Firma vznikla 1. ledna 2003. Jejich pravni forma je akciova spolec¢nost. Z plvodni statni organizace
spolu s akciovou spoleénosti podnikem XY vznikly dalsi dvé statni organizace. JelikozZ se jednd o zZe-
lezni¢niho dopravce, uvadi na svém webu, Ze: ,poskytuji sluzby v osobni a ndkladni dopravé a za-
bezpecuji provozuschopnost Zeleznicni dopravni cesty.” Mezi dvé zakladni ¢innosti spolecnosti patii
osobni doprava a nakladni doprava. V obchodnim rejstfiku je seznam pfedmétu podnikdni velmi
rozsiteny, ale mezi ty hlavni a nejznamé;jsi uvadéji: ¢innosti vykondvané v rozsahu pravniho nastup-
nictvi: provozovani Zelezni¢ni drahy-vlecky, provoz Uschoven zavazadel, udrzba, opravy, rekon-
strukce a modernizace Zeleznic¢nich kolejovych vozidel a jejich komponentd, skladovani zbozi a ma-
nipulace s ndkladem, nakladka a vykladka vagon(, preprava osob a véci na celostatnich drahach
a mnoho dalSich. Zakladni kapital ¢ini dvacet miliard korun ceskych. Jedinym akcionarem firmy je
Ceska republika a vlastni dvacet kust kmenovych akcii na jméno ve jmenovité hodnoté jedné mili-
ardy korun Ceskych v listinné podobé.

Vize a cile spolecnosti

Vize a cile spolecnosti, které vyjmenovavaji ve své vyrocni zpravé z roku 2021:
Byt lidrem

narodni mobility v oblasti dalkové a regionalni dopravy.

Byt prvni volbou

zakaznika/cestujiciho z pohledu komfortu, bezpec¢nosti a spolehlivosti.

V oblasti nakladni dopravy

akcentovat interoperabilitu, inter-modalitu a zahraniéni expanzi.
Digitalizovat

distribucni kandly a interni procesy Skupiny.

Byt ekologicky

Setrnou spoleénosti s nejnizsi uhlikovou stopou v dopravnim sektoru CR.
Poskytovat sluzby

s vysokou pfidanou hodnotou pro ostatni dopravce na trhu.

Byt financné

stabilni spolecnosti s dostatkem zdroja pro dalsi rozvoj.

Patfit k nejlepsSim

zaméstnavateldm v CR s hodnotnym programem spolecenské odpovédnosti.
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Organizacni struktura

Do fidicich organud organizacni struktury spada predstavenstvo, dozorci rada, fidici vybor a valna
hromada. Mezi organizacni slozky sledovaného Zelezni¢niho dopravce patfi generalni feditelstvi
a organizacni jednotky. Pfedsedu predstavenstva, mistopredsedu a dalsi ¢leny predstavenstva
nelze jmenovité zminit, avsak prvni dvé pozice zaujima jeden muz kazdou. DalSimi ¢leny jsou dva
muzi a jedna Zena. Dozorci rada ma svého predsedu a také mistopredsedkyni. K témto patfi jeSté
¢ty muzi jakoZto ¢lenové rady. Ridici vybor je personalné tendi, jeliko? se sklada pouze z predsedy
a mistopredsedy fidiciho vyboru.

Pro vyzkum této bakalarské prace byla konkrétné vybrana ¢ast vyssi organizacni jednotky ¢eského
Zelezni¢niho dopravce. Do této organizacni jednotky spadaji provozni zaméstnanci, ktefi sice Ziji
v rliznych mistech, ale maji spole¢né misto nastupu a ukonéeni pracovnich dni. Toto stfedisko za-
méstnancut dopravce se sklada priblizné ze 40 osob. Ackoli se mlze zdat, Ze profese vlakového per-
sondlu spociva pouze v kontaktu s cestujicimi, velkd ¢ast prace zahrnuje také pravidelny kontakt se
spolupracovniky. Tento kontakt probiha béhem predavani vlak(, nastupd na sménu, konce smény,
mimoradnych udalosti ¢i mimopracovnich aktivit. Proto je pro vykon této prace dilezité mit s ko-
legy dobré mezilidské vztahy a komunikaci.
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5 METODIKA A CiL PRACE

5.1 Cil prace a vyzkumné otazky

Cilem praktické casti této bakalatské prace je prozkoumat mezilidské vztahy na konkrétnim praco-
visti podniku XY. K analyze byl vyuzit kvantitativni vyzkum, ktery je zaméreny na celkovou spokoje-
nost pracovnikd s mezilidskymi vztahy, s komunikaci mezi jednotlivymi pracovniky a na mozné kon-
flikty vyskytujici se na pracovisti. K realizaci vyzkumu byly stanoveny vyzkumné otazky na dané téma
a nasledné vytvoren dotaznik vztahujici se k vyzkumnym otdzkam.

Vyzkumné otazky:

1. Jsou pracovnici spokojeni s mezilidskymi vztahy na pracovisti?
2. Jsou pracovnici spokojeni s komunikaci se spolupracovniky a nadfizenymi?
3. Objevuji se konflikty na pracovisti mezi pracovniky?

5.2 Dotaznikové setreni

Dotaznikové Setfeni je jednou z metod psychologického vyzkumu. Jedna se o kvantitativni vyzkum.
Dotazovani patti do tzv. explorac¢nich metod, kam zafazujeme rozhovor, anketu a pravé dotaznik.
V dotazniku se mohou vyskytovat otazky oteviené a uzaviené. V otevienych otdzkach mohou re-
spondenti odpovédét oteviené svymi vliastnimi slovy. V uzavienych otazkach ma dotazovany na vy-
bér z nékolika jiz formulovanych odpovédi (Pauknerova a kol., 2006).

Nakonecny (2020) uvadi jesté otazky polouzaviené, ve kterych ma respondent moznost k jiz vytvo-
fenym uzavienym otazkam doplnit odpovéd navic. Autor cituje E. H. Witteho (1989), ktery rozdé-
luje metodu dotazovani na tti formy: osobni rozhovor, telefonicky rozhovor a pisemné dotazovani.
Aby respondent neztratil ochotu vyplnit dotaznik, je dlleZitd spravna motivace v Uvodu dotazniku,
urcitd anonymita tdzaného a také relativné maly pocet otazek.

Do tohoto dotazniku byly zafazeny jak otazky funkéni, tak otdzky vyzkumné. V otdzkach funkcnich
byly vyuzity tzv. otdzky identifikacni, které pomohou stru¢né a obecné analyzovat dotazované
osoby (respondenty). U ostatnich otazek dotazniku bylo zkoumané vztahujici se téma, tedy meazi-
lidské vztahy, konflikty a komunikaci ve vybrané organizaci. PoloZené otdzky v dotazniku byly
z velké &asti uzaviené a pouze dvé byly oteviené. Skala, kterou respondenti méli k dispozici byla
vétsSinou v podobé Ano; SpiSe ano; SpiSe ne a Ne. U otevienych otazek mohli respondenti dobro-
volné rozepsat vlastni odpovéd.

Metoda dotaznikového Setfeni byla vybrana, protoze je povazovana za nejlepsi mozny zpUsob, jak
zanalyzovat stav skupiny jako celku. Dotaznik byl vytvoren elektronicky pomoci Google Forms. Pro-
stfednictvim znamé osoby ve zkoumané jednotce byl dotaznik pomoci e-mailu zaslan pracovnikiim
z vybrané ¢asti podniku. Dotaznik byl vytvoren béhem mésice ledna 2022 a respondentim byl za-
sldn na za¢atku mésice unora 2022. MoZnost odpovidat byla ptiblizné mésic a poté béhem mésice
bfezna 2022 nasledovalo vyhodnoceni.
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5.3 Struktura respondentt

Na zacatku dotazniku byly poloZeny identifikacni otdzky pro obecny piehled. Otazky jsou takové,
které ndm pomohou analyzovat zkoumanou strukturu respondent(. Otazky byly zaméreny na po-
hlavi dotazovanych, vékovou kategorii dotazovanych a také na dobu pulsobnosti v podniku XY. V or-
ganizacni jednotce podniku XY pracuje priblizné Ctyficet zaméstnancl. Tento dotaznik vyplnilo
presné tficet z nich. To znamena3, Ze dotaznik mél 75% navratnost.

Pohlavi respondenti

Z tficeti odpovédi bylo zjisténo, Ze odpovidalo celkem sedm Zen a dvacet tfi muzd. To Cini 77 %
muzl a 23 % Zen z celkového poctu. Tedy podle téchto odpovédi se v organizacni jednotce podniku
XY objevuji pfevainé muZi. VSeobecné se ve vlaku spiSe setkdvame s personalem muzského pohlavi
nez se zenami. Navzdory tomu je z odpovédi zfejmé, Ze prace na Zeleznici neni vyhradné muzska
zalezZitost, ale mGZeme se setkat i se Zenami.

Pohlavi

77%

Graf 1: Pohlavi respondentt, Zdroj: vlastni zpracovani

Vékové kategorie

Druha otdzka se vénovala vékové kategorii. Respondenti méli na vybér z péti vékovych skal. Nejvétsi
podil drZi respondenti, kterym je od Ctyficeti jedna let do padesati let. V této nejvétsi skupiné je
celkem tfinact osob, tedy 44 % z celého poctu. Druhy nejrozsahlejsi podil maji respondenti ve véku
od tficeti jedna let do Ctyfriceti let, tedy 23 %. Treti v poradi jsou respondenti ve véku od osmnacti
let do tficeti let. Tato skupina ¢ini 20 % vSech odpovédi. Pfedposledni mozZnosti byl vék od padesati
jedna let do Sedesati let a v této Skdle se nachazeji celkem tfi respondenti, tedy 10 %. Posledni
moznosti byla vékova kategorie od Sedesati jedna let a vySe. Zde odpovédél pouze jeden respon-
dent tudizZ tvofi 3 % z celé skupiny odpovidajicich.
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Vékové kategorie

61 a vice
51-60 3%
10%

18-30
20%

m 18-30
m 31-40
= 41-50
51-60
31':‘0 m 61 avice
41-50 23%
44%

Graf 2: Vékové kategorie respondentd, Zdroj: Vlastni zpracovani

Doba plisobnosti v podniku XY.

Treti a posledni otdzka v kategorii identifikacnich otazek se vénovala tomu, jak dlouho dotazovany
personal pracuje v podniku XY. Opét si dotazovani zaméstnanci mohli vybrat z péti moznosti. Dle
odpovédi, vice jak vétsina respondentl pracuje v podniku XY 21 a vice let. Pfesnéji 17 osob tedy
56 % zde pracuje 21 nebo vice let. Dle tohoto zjisténi je zfejmé, Ze u tohoto povolani néktefi za-
méstnanci vydrzi mnoho let. Dalsi skupina 8 respondentll jsou zaméstnanci, ktefi zde pracuji 1 az 5
let. Tvofi tak 27 %. Ddle celkem 3 dotazovani odpovédéli, Ze v podniku pracuji v rozmezi od 11 do
20 let, cozZ je 10 % presné. Posledni odpovédi byla doba od 6 do 10 let a byly to celkem dvé odpo-
védi, tudiz 7 %. Jedind moZnost, ktera nebyla vyuzita, byla doba kratsi nez 1 rok, takZze se mezi re-
spondenty nevyskytuji Zadni novacci.

Doba plsobnosti v podniku XY

Méné nez 1 rok
0%

1-5 let

27%

® Méné nez 1 rok
m1-5 et

m 6-10 let

21 let a vice
S6% 6-10 let 11-20 let
7%

m 21 let a vice

11-20 let
10%

Graf 3: Doba pusobnosti v podniku XY, Zdroj: Vlastni zpracovdni
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6 VYSLEDKY DOTAZNIKOVEHO SETRENI

VO1: Jsou pracovnici spokojeni s mezilidskymi vztahy na pracovisti?

Cilem této vyzkumné otazky je prozkoumat mezilidské vztahy mezi pracovniky jistého zelezni¢niho
dopravce. Otazky se zajimaji o vztahy s kolegy i s nadfizenymi a zda si zaméstnanci mezi ostatnimi
dokdzali najit pratele ci nikoli. Také je zkoumdno, zda se kolegové stykaji i v osobnim Zivoté. Tato
Cast obsahuje celkem 4 otazky, které jsou vSechny uzaviené.

Otazka €. 1 Myslite si, Ze mate se svymi spolupracovniky dobry vztah?

Prvni otazkou této casti bylo, zda respondenti povazuji vztahy s kolegy za dobré. Z mozZnosti Ano,
SpiSe ano, Spise ne a Ne odpovédélo 18 respondentl Ano a 12 respondentd odpovédélo Spise ano.
To ukazuje, Ze vice neZ polovina, pfesnéji 60 % odpovidajicich, si mysli, Ze maji se svymi spolupra-
covniky dobry vztah. Z toho lze usoudit, Ze v této skupiné odpovidajicich respondent(i ma vétsina
s ostatnimi pfiznivé vztahy.

Myslite si, Ze mate se svymi spolupracovniky dobry

vztah?
Spise ne Ne
0 0

Spise ano ® Ano
12 .
m Spise ano
Spise ne
Ne

Graf 4: Myslite si, Ze mdte se svymi spolupracovniky dobry vztah? Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Otazka c. 2 Jste spokojeni se vztahy, které mate se svymi nadfizenymi?

Tato otazka se tentokrat zajima o obecnou spokojenost se vztahy s nadfizenymi v praci. Dotazovani
maji stejné Ctyfi moznosti jako u predchozi otazky, tedy Ano, SpiSe ano, SpiSe ne a Ne. Zde uz pre-
vazuje odpovéd Spise ano oproti predchozi otazce. Spise ano odpovédéla vice nez polovina odpo-
vidajicich a zbytek odpovédél Ano nebo Spise ne. 17 respondentl vybralo moZnost Spise ano a 12
respondent( odpovédélo Ano. Jeden z respondentl dokonce odpovédél Spise ne. Moznost Ne ne-
oznacil ani jeden z respondentd. V tuto chvili Ize zaznamenat lehké pochybeni smérem k nadfize-
nym, ackoli se jednd pouze o jednoho respondenta.

Jste spokojeni se vztahy, které mate se svymi
nadfizenymi?

Spise ne Ne
1 0
= Ano
Ano
12 m SpiSe ano
m SpiSe ne
Spise ano
17 Ne

Graf 5: Jste spokojeni se vztahy, které mdte se svymi nadrizenymi? Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka €. 3 Mate mezi kolegy pratele?

Treti otazka zkoumala, zda si néktefi respondenti vytvofili mezi kolegy pratele. Na vybér bylo z tii
moznosti: Ano, jednoho; Ano, dva a vice a Ne, nemam. Ukazalo se, Ze 23 odpovidajicich maji dva
nebo vice pratel mezi kolegy, 4 odpovidajici maji jednoho a 3 odpovidajici nemaji mezi kolegy Zad-
ného pfitele. Je zfejmé, Ze na tomto pracovisti panuje pratelska atmosféra a kolegové si nejsou cizi.

Mate mezi kolegy pratele?
Ne, nemam
3

Ano, dva a vice

A m Ano, jednoho

® Ano, dva a vice

= Ne, nemam

Ano, jednoho
23

Graf 6: Mdte mezi kolegy pratele? Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Otazka €. 4 Setkavate se s kolegy i ve svém volném case?

Tato otdzka méla za ukol zjistit, zda se pracovnici setkdvaji i mimo pracovni dobu. Ovéfuje se zde,
jestli pratelstvi z predchozi otazky presahuje i do osobniho Zivota. Na vybér bylo ze tfi mozZnosti:
Ano, kazdy tyden; Ano, jednou za mésic a Ne, nesetkdvam. Prevazujici odpovédi u této otazky byla
Ano, jednou za mésic. Takto odpovédélo 16 respondentll. 11 odpovidajicich vybralo mozZnost
Ne, nesetkdvam a 3 odpovidajici vybrali moZznost Ano, kazdy tyden. Je zfejmé, Ze néktefi sice maji
mezi kolegy pratele, ale mimo pracovni dobu se nesetkavaji. Na druhou stranu vice jak polovina se
s prateli z prace setkavaji aspon jednou za mésic. TakZe pratelstvi je dostatecné silné pouze u né-
kterych pracovnik( z celé skupiny.

Setkavate se s kolegy i ve volném case?

Ano, kazdy tyden;
3

Ne, nesetkdvam;
11

m Ano, kazdy tyden
= Ano, jednou za mésic

® Ne, nesetkavam

Ano, jednou za
mésic; 16

Graf 7: Setkdvdte se s kolegy i ve volném case? Zdroj: Vlastni zpracovdni
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VO2: Jsou pracovnici spokojeni s komunikaci se spolupracovniky a s nadfizenymi?

V druhé ¢asti dotazniku byly otazky zaméreny na komunikaci na pracovisti. Sledovaly komunikaci
mezi spolupracovniky a mezi podfizenymi a nadfizenymi. Zaméfily se na mozna nedorozuméni,
ktera pfi Spatné komunikaci mohou vzniknout a také na ziskavani informaci potfebné k pracovni
¢innosti. Druha ¢ast vénovana komunikaci obsahuje celkem 5 otazek, které jsou vSechny uzaviené.

Otazka €. 5 Komunikuje se Vam dobfe s Vasim nadfizenym a s kolegy?

Respondenti mohli odpovédét jednotlivé, jak se jim komunikuje zvlast s nadfizenymi a zvlast s ko-
legy. Na otazku spojenou s nadfizenymi odpovédélo Ano celkem 16 respondentd. SpiSe ano odpo-
védeélo 13 respondentll a 1 respondent vybral odpovéd SpiSe ne. Zda se respondentim komunikuje
dobre s kolegy odpovédélo Ano 19 dotazovanych, Spise ano vybralo 10 dotazovanych a jeden od-
povédél SpiSe ne. Opét je moZné pozorovat lepsi komunikaci s kolegy neZ s nadfizenymi. Vice re-
spondentl odpovédélo Ano na komunikaci s kolegy nez na komunikaci s nadfizenymi. Jedna se jiz
o druhou otazku, kterd poukazuje na mensi spokojenost se vztahy pracovnikll s nadfizenymi.

Komunikuje se Vam dobre s vasim nadrizenym a

kolegy?
B Ano M Spiseano M Spise ne Ne
20 19
- 16
=
S 15
©
C
o
2 10
o
3 5
g
1 0 1 0
0
S nadfizenymi S kolegy

Graf 8: Komunikuje se Vam dobre s vasim nadrizenym a kolegy? Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 6 Dochazi mezi Vami a nadfizenym k nedorozuméni?

Na otdzku, zda mezi pracovniky a jejich nadfizenymi dochdazi k nedorozuméni, odpovédél Ne a Spise
ne stejny pocet respondent(l, a to celkem 14 osob. Stejné tak na otazku odpovédél stejny pocet
respondentl Ano a SpiSe ano, a to vidy po jednom respondentovi. Tyto odpovédi vyvraceji dojem
o vztazich s nadfizenymi. Dle téchto odpovédi se zda, Ze komunikace s nadfizenymi v této skupiné
probiha bez problému. Opét je tu jeden naznak v podobé dvou respondentd, ktefi se setkavaji s ne-
dorozuménimi. Tady ovsem neni jasné, zda nedorozuméni zavinil respondent nebo nadftizeny,
anebo to byla chyba obou stran.

Dochazi mezi Vami a nadfizenym k nedorozuméni?

Ano; 1 Spise ano; 1

® Ano

m SpiSe ano
Ne; 14
m Spise ne

Spise ne; 14 Ne

Graf 9: Dochdzi mezi Vami a nadrizenym k nedorozuméni? Zdroj: Vlastni zpracovadni

Otazka €. 7 Stalo se Vam nékdy, Ze jste duleZité informace potiebné k vykonu prace obdrzel/a
pozdé?

Z 30 odpovédi na otdzku, zda nékdy doslo k pozdnimu obdrZeni potfebnych informaci, odpovédélo
18 dotazovanych Ano, jednou se to stalo. Ne, nikdy se to nestalo odpovédélo celkem 7 dotazova-
nych a Ano, stava se to asto odpovédélo 5 zaméstnancu. Jiz po nékolikaté v odpovédich zazname-
navame naznaky nedostatkl ze strany nadfizeného. V této otazce se jen potvrdilo, Ze komunikace
smérem k podfizenym ma v této skupiné jisté potiZe. Velkad vétSina se timto problémem setkala
nebo setkdva pravidelné, proto by bylo vhodné se touto zaleZitosti zabyvat a resit ji.

Stalo se Vam nékdy, Ze jste dllezité informace
potiebné k vykonu prace obdrzel/a pozdé?

Ne, nikde se to

Ano, stava se to
nestalo; 7 ’

¢asto; 5

® Ano, stava se to Casto
® Ano, stalo se to jednou

m Ne, nikde se to nestalo

Ano, stalo se to
jednou; 18

Graf 10: Stalo se Vam nékdy, Ze jste dileZité informace potfebné k vykonu prdce obdrZel/a pozdé?
Zdroj: Vlastni zpracovdni
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Otazka ¢. 8 Mate obavy se zeptat na potiebné informace svého nadfizeného?

Zda se respondenti obavaji optat na potfebné informace u nadfizeného, na to odpovédéli dotazo-
vani v dalsi otazce dotazniku. Nejrozsahlejsi odpovédi bylo jednoznacné Ne. Ne odpovédélo 21 do-
tazovanych. Druhou nejrozsahlejsi odpovédi bylo Spise ne, coZz odpovédélo 7 respondent(l. Posledni
a nejméné rozsahlou odpovédi bylo Spise ano, kterou oznacili 2 respondenti. MoZnost Ano nikdo
neoznacil. Z téchto odpovédi mlizeme usoudit, Ze zminéné problémy v komunikaci jsou opravdu ze
strany nadfizeného. Pokud se respondenti neobdvaji zjistit si potfebné informace, je zfejmé, Ze po-
tfeba zapracovat na komunikaci je ze strany nadtizeného.

Mate obavy se zeptat na potrebné informace

svého nadrizeného?
Ano; 0

Spise ano; 2

® Ano
SpiSe ne; 7 = Spige ano
m SpisSe ne

Ne

Ne; 21

Graf 11: Mdte obavy na potiebné informace svého nadrizeného? Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 9 Komunikuje se Vam lépe s:

V této devaté otazce si méli dotazovani vybrat, s kym se jim komunikuje na pracovisti Iépe, jestli
s kolegy nebo s nadfizenymi. Jasnou prevahu ziskali kolegové s poc¢tem 27 dotazovanych z 30. Zby-
lym 3 respondentlm se komunikuje s nadfizenymi lIépe neZ s kolegy. Tato otazka jen potvrzuje po-
znatek, kterého jsme nabyli jiz v pfedchozich otdzkach. Respondenti vyrazné preferuji kolegy.

Komunikuje se Vam lépe s:

Nadfizenymi; 3

m Kolegy

m Nadfizenymi

Kolegy; 27

Graf 12: Komunikuje se Vam lépe s. Zdroj: Vlastni zpracovadni
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VO3: Objevuji se na pracovisti konflikty?

Treti vyzkumnd otdzka zkoumala mozné vzniklé konflikty mezi jednotlivymi pracovniky. Zajimala
se obecné o vzniklé konflikty na pracovisti, mobbing a moZnou kritikou prace. Tato vyzkumna
otazka v dotaznik( obsahuje 6 otazek z nichZ 4 jsou uzaviené a 2 jsou oteviené a dobrovolné.

Otazka ¢. 10 Zaznamenal/a jste nékdy konflikty mezi kolegy?

Prvni otazka této €asti provéruje, zda pracovnici nékdy pozorovali konflikty ve své blizkosti mezi
kolegy. Na vybér byly 4 moZnosti: Ano, jednou; Ano, dvakrat a vice; Ke konfliktu se schylovalo,
ale nedoslo k nému a Ne, nikdy. Vysledek ukazuje, Ze témér polovina respondenti nikdy nezazna-
menal konflikty mezi ostatnimi spolupracovniky. Navzdory tomu, témér celd druha polovina odpo-
vidajicich zaznamenal konflikt dvakrat a vice. 3 odpovidajici vybrali moznost, kdy se ke konfliktu
schylovalo, ale nakonec k nému nedoslo. Z tohoto vysledku to pUsobi, Ze polovina respondentd je
vnimavéjsi nez druha polovina. Vyplyva z toho, Ze konflikty se na pracovisti objevuji, ale jen néktefi
pracovnici si jich v§imaji nebo jen zrovna nebyli v okamziku pfitomni.

Zaznamenal/a jste nékdy konflikty mezi kolegy?

Ano, jednou; 0

® Ano, jednou

Ne, nikdy; 14 Ano, dvakrat a
vice; 13 Ano, dvakrat a vice
Ke konfliktu se
Ke konfliktu se schylovalo, ale
schylovalo, ale nedoslo k nému
nedoslo k nému;
3

Graf 13: Zaznamenal/la jste nékdy konflikty mezi kolegy? Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka €. 11 Pokud ano, struéné popiste, jak jste se k situaci postavil/a.

V této oteviené otazce mohli respondenti dobrovolné popsat, jak se k uréitému konfliktu stavéli.
Z 13 respondentd, ktefi odpovédéli Ano, dvakrat a vice odpovédélo na tuto otazku pouze 5 respon-
dentll. 3 z 5 odpovidajicich uvedlo, Ze do konfliktu nijak nezasahli a nechali fesSeni na Ucastnicich
konfliktu. Jeden z respondentl o konfliktu pouze védél a nebyl pfitomen v daném okamziku. Po-
sledni respondent uvedl, Ze konflikt pozoroval a na bazi argumentl se pfidal k jedné strané coz se
jevi jako nejrozumnéjsi postoj k situaci. Vzhledem k nizkému poctu odpovédi nelze presné urcit, jak
se respondenti, ktefi konfliktu prihliZeli, k situaci stavéli.
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Otazka €. 12 Mél/a jste nékdy konflikt se svym spolupracovnikem?

Tentokrat se v otdzce pfimo ptame dotazovanych, zda se osobné dostali do konfliktu s dalSim pra-
covnikem. Na vybér méli stejnou skalu odpovédi jako v otazce €. 10, tedy Ano, jednou; Ano, dvakrat
a vice; Ke konfliktu se schylovalo, ale nedoslo k nému a Ne, nikdy. Celkem 16 respondent(l oznacilo
moznost Ne, nikdy. Stejny pocet odpovédi se objevilo u moznosti Ano, jednou a Ke konfliktu se schy-
lovalo, ale nedoslo k nému. Tyto moznosti vybralo 5 dotazovanych. Zbyli 4 oznadili Ano, dvakrat
a vice. V ndvaznosti na predchozi dvé otazky se potvrdil vyskyt konfliktd mezi kolegy, ale ne tak
vyrazné. Z téchto odpovédi to plsobi, Ze konflikty se na pracovisti vyskytuji, ale ne vyrazné.

Meél/a jste nékdy konflikt se svym
spolupracovnikem?

Ano, jednou; 5 m Ano, jednou

; Ano, dvakrat a vice
Ne, nikdy; 16 Ano, dvakrat a

vice; 4

Ke konfliktu se
schylovalo, ale

Ke konfliktu se nedoslo k nému
schylovalo, ale
nedoslo k nému; 5

Graf 14: Mél/a jste nékdy konflikt se svym spolupracovnikem? Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka €. 13 Pokud ano, struéné popiste, jak jste se situaci postavil/a.

Druha a posledni oteviend otdzka v dotazniku se pta na postaveni k vzniklému konfliktu. Tato
otazka byla opét dobrovolnd. Odpovédéli celkem 4 respondenti. Odpovédi jsou rliznorodé a zadna
se vzajemné neshoduje v feSeni konfliktu. Jak bylo zminéno v teoretické ¢asti, konflikty nemaji uni-
verzalni feSeni a vidy zaleZi na dané situaci. Prvni odpovéd zni: , S vervou”, druha: , Vysvétlil jsem
kolegovi, Ze by mél pinit své povinnosti a neprehazovat je na jiné”. Dalsi respondent uvedl, Ze si
konflikt s dotyénym vyfikal a posledni respondent uvedl, Ze s doty¢nou osobou omezil kontakt.
Opét z tak nizkého poctu odpovédi nelze jednoznacné urcit, jak se dotazovani stavéji ke konfliktnim
situacim.
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Otazka €. 14 Setkal jste se na pracovisti s mobbingem (druh Sikany na pracovisti od spolupracov-
nika, opakujici se zdamérné poskozeni druhé osoby) / bossingem (druh Sikany na pracovisti
od nadfizeného)?

Touto otdzkou se ptame, jestli se Ucastnici nékdy s mobbingem, popfipadé bossingem setkali na
pracovisti. MoZnosti odpovédi byly v tomto pfipadé tfi: Ano, jednou; Ano, dvakrat a vice a Ne nikdy.
Velka vétsina odpovidajicich uvedlo, Ze se s mobbingem/ bossingem nikdy nesetkali, a to 21 z nich.
6 ucastnik( vybralo moznost Ano, jednou a 3 Ucastnici vybrali moZnost Ano, dvakrat a vice. V tomto
pripadé je velmi zneklidrujici, Ze nékteti respondenti se s timto druhem Sikany vibec setkali. Ackoli
vétsina odpovédéla, Ze se s mobbingem nesetkala, stale 9 respondentll se s mobbingem alespon
jednou setkalo.

Setkal jste se na pracovisti s mobbingem/
bossingem?

Ano, jednou .
6 m Ano, jednou

. ® Ano, dvakrat a vice
Ne, nikdy
Ano, dvakrat a

Ne, nikdy vice
21 3

Graf 15: Setkal jste se na pracovisti s mobbingem/ bossingem? Zdroj: Vlastni zpracovdni

Otazka €. 15 Setkavate se s kritikou Vasi prace od kolegli nebo nadfizenych?

Na otazku, zda se pracovnici setkavaji s kritikou prace od ostatnich pracovnikd, mohli respondenti
odpovédét oddélené na kolegy a nadfizené. 24 ucastnik(l odpovédélo u nadfizenych i u kolegt Spise
ne. Dale u nadfizenych odpovédélo 6 respondentl Ne. U kolegl odpovédéli 3 Spise ano a 3 Ne.
V tomto sméru se zda byt mezi respondenty, témér vse v poradku.

Setkavate se s kritikou Vasi prace od kolegli nebo
nadrizenych?

H Ano M Spise ano Spise ne Ne

30
24 24
2 25
G
< 20
oy
o
S 15
g
€ 0 0 0 ’ ’
0 [
Od nadtizenych Od kolegt

Graf 16: Setkdvdte se s kritikou Vasi prdce od kolegti nebo nadrizenych? Zdroj: Vlastni zpracovadni
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6.1 Vyhodnoceni dotazniku

Dotaznikové Settfeni provedené v organizacni jednotce podniku XY, zkoumalo tfi vyzkumné otazky
a takové byly vysledky:

VO1: Jsou pracovnici spokojeni s mezilidskymi vztahy na pracovisti?

V prvni vyzkumné otdzce nas zajimalo, zda jsou dotazovani pracovnici spokojeni se vztahy, které
maji na pracovisti. Tomuto tématu se v dotazniku vénovaly otazky 1-4. Dle vysledkd, které dotazni-
kové Setreni prineslo to pUsobi, Ze pracovnici, ktefi odpovidali, povaZuji vztahy s kolegy za dobré.
Vztahy s nadfizenymi jsou na tom velmi podobné. Vétsina pracovniku je spokojena i se vztahy smé-
rem k nadfizenym pracovniklim. Otazky 3 a 4 zkoumaly pratelstvi mezi kolegy a jejich spoleéné stra-
veny €as mimo pracovni dobu. Ukdzalo se, Ze pratelstvi mezi pracovniky neni nic neobvyk-
Iého a velka vétsina respondent( si vytvorila ve skupiné dva nebo vice pratel. Dale se ukazalo, Ze
vice nez polovina odpovidajicich se setkava i ve volném case. V kazdé otazce se nékde nasla vyjimka
v ramci 1-4 osob, které mély opacny nazor nez ostatni. CoZ neni nijak neobvyklé, témér vSude na-
jdeme vyjimky, které potvrzuji pravidlo. Z dotazniku tedy mZeme usoudit, Ze pracovnici z podniku
XY jsou témér vsichni spokojeni.

VO2: Jsou pracovnici spokojeni s komunikaci mezi sebou a s nadfizenym?

V druhé vyzkumné otazce jsme se vénovali komunikaci na pracovisti. Zajimalo nas, jestli se zamést-
nanclim dobfe komunikuje s ostatnimi zaméstnanci a s nadfizenymi. Dale jsme vénovali pozornost
tomu, zda nedochazi mezi jednotlivci k nedorozuménim v disledku Spatné komunikace a také jestli
dochazi k pozdnimu predani informaci, také v disledku nespravné podané komunikace. Na otdzku,
zda se respondenttim dobfe komunikuje s nadfizenymi a kolegy, velka vétSina odpovédéla, Ze ano.
Vzapéti jsme se ptali, zda mezi pracovniky vznikaji nedorozuméni, a to také velka vétsina uvedla, ze
ne. Tim nam potvrdili pfedchozi otazku, Ze se respondentl s ostatnimi komunikuje dobre. Otdzka,
zda nékdy dostdvaji zaméstnanci potiebné informace dulezité k vykonu prace pozdé ukazala, ze
tady bude problém. Vice neZ polovina jiZ zazila situaci, kdy dulezité informace obdrzela pozdé, coz
mUze narusit radny chod vlakového provozu. Dokonce pét z tficeti respondentl uvedlo, Ze se jim
tato situace stava casto. V této oblasti zatim zaznamendvame nejvétsi problém. Naopak otazka, zda
se respondenti obavaji zeptat na potrfebné informace svého nadfizeného, vykazala opacné vy-
sledky. Vétsina se bez obav zepta na duleZité informace. V posledni otazce jsme chtéli zjistit, zda je
snazsi komunikace s nadfizenymi nebo s kolegy, s prfevahou zvitézili kolegové.

VO3: Objevuji se na pracovisti konflikty?
Treti vyzkumna otdzka byla zamérena na mozné konflikty na pracovisti. Co se tyka pfihlizeni kon-

fliktu, néktefi respondenti konflikt mezi ostatnimi nikdy nezaznamenali a néktefi konflikt zazname-
nali dvakrat nebo vickrat. KdyZ jsme se se zeptali na reakci na vzniklou situaci, mnoho lidi
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neodpovédélo, ale ti, ktefi ano, uvedli, Ze do konfliktu nijak nezasahli. Jeden z respondent( uvedl,
Ze na bazi argumentl se nasledné pridal k jedné strané, coz se jevi jako moZné feseni konfliktu
a rychlé ukonceni stfetu. Na otdzku, zda se s konfliktem respondenti setkali osobné, vice nez polo-
vina odpovédéla, Ze ne. Ovsem objevuji se tu i vyjimky a par jedincl se s konfliktem na pracovisti
setkalo i osobné. Nékteri oznacili mozZnost, Ze se ke konfliktu schylovalo, ale nedoslo k nému. To si
mlzZeme vysvétlit tak, Zze zpocatku doslo ke Spatnému porozuméni v komunikaci a nasledné se
vsechno vysvétlilo a ke konfliktu ani nestacilo dojit. CoZ by mohlo byt tou nejlepsi moznou situaci,
kdy se objasni nejasnosti a posili se tim schopnost pracovnikid si konflikt vyrikat. Dalsi otazka se
zajimala, zda nékdo z dotazovanych zazili mobbing nebo bossing, a bohuzel se naslo 30 % respon-
dentq, ktefi se nékdy s timto druhem Sikany alespon jednou setkali. Nastésti vétsi ¢ast respondentt
se s mobbingem ani bossingem nesetkala, ale v idealnim ptipadé by se toto nemélo stat ani jed-
nomu z kolektivu. Posledni otdzka se vénovala kritice prace. Zde se témér vsichni shodli, ze se ne-
setkavaji s kritikou své prace ani od kolegl ani od nadtizenych pracovnikim. Nasli se i jedinci, ktefi
se setkali s kritikou své prace od kolegu.
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7 SHRNUTI A DOPORUCENI

VO1: Jsou pracovnici spokojeni s mezilidskymi vztahy na pracovisti?

Odpovéd na vyzkumnou otazku:

Ano, pracovnici jsou spokojeni s mezilidskymi vztahy, které maji se spolupracovniky. Jsou spokojeni
i se vztahy se svymi nadfizenymi, ale nepatrné méné. V kolektivu maji mezi sebou pratele, se kte-
rymi trdvi i volny cas.

Doporuceni:

Z dotazniku je viditelné, Ze pracovnici maji mezi sebou kladny a pratelsky vztah. Pro zlepseni vztaht
v této jednotce proto neni nutné provadét radikalni zmény a zlepSeni. Ovsem pokud by jednotka
chtéla byt stoprocentni, mohly by se napfiklad konat castéji mimopracovni skupinové akce
a workshopy, kde by kolektiv upevnil stavajici vztahy nebo navazal nové. Zalezi také na jednotlivych
pracovnicich, jestli by o navazovani a prohlubovani vztahG méli zajem. V tomto pfipadé zde neni
potieba néco vyrazné ménit a vylepsovat.

VO2: Jsou pracovnici spokojeni s komunikaci mezi sebou a s nadfizenym?

Odpovéd' na vyzkumnou otazku:
Ano, pracovnici jsou spokojeni s komunikaci mezi sebou. S komunikaci s nadfizenymi jsou pod-
statné méné spokojeni. V komunikaci nadfizenych byly nalezeny jisté nedostatky.

Doporuceni:

Dle ziskanych vysledkd mlzZeme fict, Ze ze strany zaméstnancl k ostatnim zaméstnanclim, a do-
konce ze strany zaméstnancl k nadfizenym respondenti nemaji vyrazné problémy komunikovat.
Nejvétsi problém pravdépodobné pfichdzi v pfipadé prfedavani informaci potfebnych k vykonu
prace ze strany nadfizeného. Velka ¢ast jednotky se ¢asto musi vyporadavat s takovou situaci. Nas-
tésti si zameéstnanci dokaZou o potfebné informace fict sami, jak vyplyva i ze ziskanych dat. Ovsem
je pochopitelné, Ze predavat dllezité informace zaméstnanciim je povinnosti nadfizeného.

Z vyse uvedenych poznatkl je nejvice potfeba zapracovat na komunikaci nadfizenych ke svym pod-
fizenym. Pro zlepSeni komunikace je nezbytné, aby nadfizeni rychleji reagovali na vzniklé situace
a okamzité o zméndch informovali své podtizené, kterych se zmény tykaji. Pro snadnéjsi komunikaci
a informovanost pracovnikl by se mohl vytvofit interni systém, kde by zaméstnanci méli vSechny
potiebné informace o zménach prehledné a vcas. Dale by také mohla pomoc pravidelna telefonni
komunikace mezi pracovniky, kterd by slouzila ke kontrole a ujisténi, Ze je vSe v poradku.

VO3: Objevuji se na pracovisti konflikty?
Odpovéd' na vyzkumnou otazku:

Ano, konflikty se na pracovisti vyskytuji, ovSsem v pfijatelné mife. Nejvétsi pochybeni nastalo u té-
matu mobbingu, kdy se objevilo nékolik moZnych obéti mobbingu.

39



Doporuceni:

Na zakladé vysledkl v dotazniku bylo zjisténo, Ze néjaké konflikty se v tomto kolektivu objevuji.
Konflikty jsou pfirozenou soucasti pracovnich ¢innosti a musi se s nimi pocitat. Dllezité je se kon-
fliktlm postavit a radné je vyresit. Musime uznat, Zze pfimo v této jednotce nejsou tak moc casté,
aby néjak narusovaly vykonnost jednotlivych pracovnikd. Jediné, co je dlleZité fesit, je mobbing i
bossing. Tato situace by se mohla vyresit vétSim zajmem ze strany nadfizenych o dusevni zdravi
svych zaméstnancl, pfipadné pozvanim profesniho psychologa, ktery by si jednotlivé promluvil
s kazdym. Takto by se dalo pfijit na pouhym okem nepozorovatelné obtéZovani ze strany pracovnika
¢i nadfizeného. Co se tyka narazovych konfliktl jako takovych, neni patrny zasadni problém. Dle
odpovédi se zd3a, Ze respondenti si s pfipadnymi konflikty dokdzou dobre poradit a vyresit je.
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Spokojenost se vztahy na pracovisti doprovdzené kvalitni a spravnou komunikaci jsou nedilnou sou-
Casti pracovniho vykonu. Znalost feSeni a stavéni se ke konfliktu usnadfuje ¢innosti v praci. Cilem
této bakaldrské prace bylo zanalyzovat spokojenost s mezilidskymi vztahy ve vybrané organizaci.
Také zanalyzovat spokojenost s komunikaci a vyskytujici se konflikty. Pro analyzu mezilidskych
vztah(l byla vybrana akciova spole¢nost podnik XY.

Tato prace byla rozdélena na teoretickou a praktickou ¢ast. V teoretické casti byla prvni kapitola
vénovana predevsim mezilidskym vztahtm jako celku a poté mezilidskym vztahlm na pracovisti.
Dalsi kapitola byla zamérena na komunikaci mezi lidmi a mezi spolupracovniky. Treti kapitola se
vénovala konfliktnim situacim v pracovnim Zivoté a pfistupu k jejich feseni. Byly zde vyjmenovany
a popsany nékteré druhy konfliktl, které mohou vznikat na pracovisti.

V praktické c¢asti byly stanoveny tfi vyzkumné otazky vénujici se mezilidskym vztahlim, komunikaci
a konfliktdim na pracovisti. Vyzkumné otazky znély:

1. Jsou pracovnici spokojeni s mezilidskymi vztahy na pracovisti?

2. Jsou pracovnici spokojeni s komunikaci se spolupracovniky a s nadfizenym?

3. Objevuji se na pracovisti konflikty?

K prvni vyzkumné otazce byla v dotazniku zkoumadna spokojenost se vztahy mezi kolegy a s nadfi-
zenymi. Také byla vénovana pozornost pratelstvi na pracovisti a setkavani se s kolegy mimo pra-
covni dobu. Dle vysledk( dotaznikového Setfeni Ize usoudit, Ze pracovnici z podniku XY jsou spoko-
jeni se vztahy, které maji na pracovisti. A vétsina z pracovnikl nasla mezi kolegy i pratelé, se kterymi
se setkavaji ve volném case. Tedy odpovéd na tuto vyzkumnou otazku je: Ano, pracovnici jsou spo-
kojeni s mezilidskymi vztahy na pracovisti.

Druhd ¢ast dotazniku sledovala kvalitu komunikace zaméstnancl mezi sebou a zaroveri smérem
k nadfizenym. Zkoumala, zda pracovnici dostavaji dulezité informace vcas a jestli nedochazi k ne-
dorozuméni mezi jednotlivci. Také se zjistovalo, s kym se pracovnikiim komunikuje lépe. Dotazni-
kové Setteni ukazalo, Ze fadovi zaméstnanci radéji komunikuji se svymi spolupracovniky nezZ s nad-
fizenymi. Také se ukazalo, Ze nékteré dullezité informace k pracovnikim prichazeji pozdé, ale na
druhou stranu se neboji si o potfebné informace fict. Odpovéd na druhou vyzkumnou otdzku je:
Ano, pracovnici jsou spokojeni s komunikaci mezi sebou, a i s nadfizenymi, avSak s nadfizenymi pat-

Ficné méné.

Treti ¢ast dotazniku se vénovala konfliktlim na pracovisti. Vyzkum ukazal, Ze konflikty netvofi vy-
znamnou cast v této skupiné provoznich zaméstnanc(l. OvSsem obcas se néjaké konflikty objevi, ale
zda se, Ze pracovnici si s nimi umi poradit. Dle vysledk si Ize také vS§imnout, Ze néktefi pracovnici
zazili mobbing. Takova situace by neméla byt podceriovana a radéji by méla byt fesena. Posledni
odpovédi na vyzkumnou otazku této prace je dle vysledk(: Ano, na pracovisti se objevuji nékteré
konflikty, ale ne ve velkém mnozZstvi. Nejvétsi pozornost by méla byt vénovana pracovniklim, ktefi
se citi byt obéti mobbingu.
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Priloha

Dotaznik:
Dobry den,

jmenuji se Aneta Bartakova a studuji tieti roénik v Masarykoveé tstavu vy$ich studii na CVUT v Praze
obor Ekonomika a management. Nyni piSu bakalafskou praci na téma Analyza mezilidskych vztah(

ve vybrané organizaci. Pro sv(ij vyzkum jsem si zvolila organizacni jednotku podniku XY.
Timto bych Vas chtéla pozddat o vyplnéni dotazniku, ktery vyuziji pfi psani své prace.
Veskeré otazky se tykaji pouze spolupracovnikd v podniku XY a Vasich pfimych nadrizenych.
Odpovédi jsou anonymni a budou pouZity pouze pro Ucéely vypracovani bakalarské prace.

Predem dékuiji za Vas ¢as, ktery dotazniku vénujete.

1.Jste:
a.Zena
b. Muz
2.Kolik Vam je let?
a. 18-30
b.31-40
c. 41-50
d.51-60
e. 61 avice
3.Jak dlouho pracujete v podniku XY?
a. Méné nez 1 rok
b. 1-5 let
c. 6-10 let
d. 11-20 let
e. 21 let a vice
4.Myslite si, Ze mate se svymi spolupracovniky dobry vztah?
a. Ano
b. Spise ano
c. Spise ne
d. Ne
5.Jste spokojeni se vztahy, které mate se svymi nadfizenymi?
a. Ano
b. Spise Ano
c. Spise ne
d. Ne
6.Mate mezi kolegy pratele?
a. Ano, jednoho
b. Ano, dva a vice
c. Ne, nemam
7.Setkavate se s kolegy i ve svém volném case?
a. Ano, kazdy tyden
b. Ano, jednou za mésic
c. Ne, nesetkavam
8.Komunikuje se Vam s nadfizenym/kolegy dobre?
Ano  SpiSe ano Spise ne
a. S nadfizenym
b. S kolegy

Ne
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9.Dochazi mezi vami a nadfizenym nedorozuméni?
a. Ano
b. Spise ano
c. Spise ne
d. Ne
10.Stalo se Vam nékdy, Ze jste dilezZité informace potfebné k vykonu prace obdrzel/a pozdé?
a. Ano, stava se to casto
b. Ano, jednou se to stalo
c. Ne, nikdy se to nestalo
11.Mate obavy se zeptat na potifebné informace nadfizeného?
a. Ano
b. Spise ano
c. Spise ne
d. Ne
12.Je pro mé snazsi komunikace s:
a. Kolegy
b. Nadfizenymi
13.Zaznamenal/a jste nékdy konflikty mezi kolegy?
a. Ano, jednou
b. Ano, dvakrat a vice
c. Ke konfliktu se schylovalo, ale nedoslo k nému
d. Ne, nikdy
14.Pokud ano, stru¢né napiste, jak jste se k situaci postavil/a.

15.Mél/a jste nékdy konflikt se svym spolupracovnikem?
a. Ano, jednou
b. Ano, dvakrat a vice
c. Ke konfliktu se schylovalo, ale nedoslo k nému
d. Ne, nikdy
16.Pokud ano, stru¢né popiste, jak jste se k situaci postavil/a.

17.Setkal/a jste se na pracovisti s mobbingem (druh Sikany na pracovisti od spolupracovnika, opa-
kujici se zamérné poskozeni druhé osoby) / bossingem (druh Sikany na pracovisti od nadfizeného)?

a. Ano, jednou

b. Ano, dvakrat a vice

c. Ne, nikdy
18.Setkavate se s kritikou vasi prace od svych kolegli/nadfizenych?

Ano  SpiSe ano Spise ne Ne
Od nadfizenych
Od kolegl
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Evidence vypujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pujcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto

praci fadné citovat v seznamu pouZité literatury.

Jméno a pfijmeni: Aneta Bartakova
V Praze dne: 27. dubna 2022

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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